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I INTRODUCCION

En el mundo, el control interno de muchas organizaciones piiblicas atin es débil,
segin Budianto et al. (2021), en Indonesia los problemas administrativos de corrupcion
conllevan a pérdidas de recursos financieros y mala gestién de servicios publicos que
afecta a la poblacién. En Canada segin Burke (2022), un organismo en materia fiscal
habrfa absuelto a altos ejecutivos de empresas por acuerdos tributarios secretos de manera
irregular. En los EEUU segtin Bilbao (2022), muchas organizaciones gubernamentales y
no gubernamentales, con fines o sin fines de lucro recurren a maniobras fraudulentas para
beneficiarse de forma irregular. El sistema del control interno contribuye a que las
organizaciones publicas implementen estrategias para combatir fraudes por parte de los
trabajadores y servidores a través de poner atencion en aspectos tecnoldgicos, estratégicos

y tacticos que ayudan a generar mejoras en la organizacion.

En el contexto de la globalizacion, existe una necesidad importante de la
implementacién de nuevas estrategias del control interno con la finalidad de realizar una
gestion de las empresas a través de innovaciones en la tecnologia, y la gestion debida en el
talento de los trabajadores orientado a satisfacer las necesidades piublicas (Darmawan,
2019). Para lograr este fin, es importante que se implemente politicas ptblicas para tratar
con austeridad el manejo de fondos piblicos, con eficiencia, eficacia y transparencia, es
aqui donde toma relevancia la gestidn en cuanto al talento de los trabajadores para lograr
un adecuado desempeifio en el trabajo y que los resultados sean acorde a las expectativas de

la empresa y se vean reflejados en los reportes financieros (Serrano et al., 2017).

Para lograr confiabilidad en los informes financieros y garantizar el logro de
objetivos organizacionales es muy necesario contar con personal idéneo capaces de
contribuir a un control efectivo. Segiin Dewi y Hoesada (2020), los factores que se
encuentran de manera interna y también externa influyen en el comportamiento del
personal y que afectan al control interno, contraviniendo en cuanto a la calidad en la que se
presentan los informes de los estados contables especialmente por parte de gobiernos
locales y nacionales quienes manejan grandes presupuestos. Por ende, un adecuado manejo
en las politicas y los respectivos procedimientos mejorard la buena comunicacién e
informacidén por medio de una cultura organizacional fortalecida y respaldada con normas,

politicas y directivas.




Segiin la Red Global KPMG (2022), en América Latina los fraudes internos son
mucho mayores que en América del Norte y advirtié que el 71% de los 600 directivos de
industrias que participaron en la encuesta indicaron que habfan sufrido de fraudes internos
y externos, 55% han sido multados por infracciones a normas regulatorias. Siendo asi,
importante para la gestion de recursos de cualquier institucién. Asi mismo, los constantes
cambios del mercado y necesidades del piblico requieren de mejoras continuas. Por lo que,
el desempeifio laboral es uno de los mecanismos que les permite a las organizaciones contar
con empleados competentes para obtener resultados optimos y que estas entidades sean

sostenibles en el tiempo.

En Perd, un informe del afio 2018 revel6é que ocupé el primer lugar a nivel de
Latino América en el indicador de rotacién de puesto con el 18%. Segin Bautista et al.
(2020), esto se ha generado debido a falta de valoracién de competencias, desconocimiento
de funciones y otros de similar caracteristica. Ademds, sefiala que muchas empresas ponen
especial énfasis en la gestion del desempefio de personal a través de capacitaciones,
entrenamientos y coaching para permitir el desarrollo personal, productividad e
innovacidn. Siendo asi, se observa que, para el éxito de una organizacién, se debe apreciar
y valorar el desempefio laboral con adecuadas estrategias de gestién para disefiar funciones

y tareas que se ajusten al perfil de cada empleado.

La Ley Organica del Sistema Nacional de Control de la Contraloria General de la
Repiiblica - Ley N° 27785 a través de sus distintos instrumentos (2019) ayuda a regir las
buenas practicas organizacionales para que funcionen todas las entidades del sector ptiblico
que son fiscalizadas por el Sistema Nacional de Control (SNC) y la Contraloria General de
la Repiblica (CGR) de tal manera, las entidades podrin alcanzar de forma eficiente y
eficaz sus objetivos. Pese a ello, en los ultimos afios se evidencié en noticias y reportajes
los problemas de corrupcion existentes en el Perti, motivo por el cual los controles de la
CGR muestran indices alarmantes respecto al desempefio en el trabajo de servidores de
entidades del sector piblico y funcionarios, reflejandose en el incumplimiento de los

objetivos institucionales que se plantean las instituciones para cada periodo.

En la Regién Junin; al igual que en otras partes de Pert, la pandemia del Covid-19,
ha desnudado los pésimos servicios piblicos que muestran las instituciones piblicas. Lo
mismo sucedio en la Red de Salud Satipo, que pese a las normativas existen sistemas de

control interno que definen especificamente las funciones realizadas por el personal, pero




el personal no tiene la obligacién correspondiente de implementar controles internos
adecuados para garantizar que se logren las metas de las entidades se logren mediante un
desempefio laboral eficaz. Todo esto se manifiesta en el malestar de los usuarios y
colaboradores de la salud, por la falta de un conocimiento detallado de sus
responsabilidades o de los objetivos del sector de las unidades estructurales, ya que deben
estar reflejados en documentos normativos, deben comunicarse rapidamente con todos los

trabajadores.

Siendo asi, la justificacién tedrica & la investigacion consiste en la revision
bibliografica de las variables. Por lo tanto, el control interno es un proceso dindmico e
interrelacionado para el funcionamiento de una&qtructura organizacional que tiene como
objetivo brindar seguridad en base a la razon para el logro de objetivos (Cheng et al.,
2018). El desempeifio laboral hace referencia a la calidad en cuanto al trabajo que realizan
los colaboradores en las tareas de la entidad, utilizando todas sus destrezas y habilidades
(Krijgsheld et al., 2022). En este sentido, la investigacion tiene como base la teoria del
orden social, donde se debe gestionar un cierto control social de acuerdo a un grupo de
normas y reglas que van a permitir a los ciudadanﬁ llevar una vida organizada y
controlada. Por ello, se realiza un estudio especifico del control interno y desempefio

laboral a partir de teorias existentes.

Para que se logre las metas del estudio se llevé a cabo un proceso metddico de
andlisis del problema, obtencién de datos relevantes y prueba de hipétesis de las que se
extrajeron conclusiones. Asimismo, se desarrollé en el instrumento dos cuestionarios
adecuados para poder medir las variables de escala tipo Likert. Por lo tanto, es
metodoldgicamente sélido ya que proporciona una herramienta vilida; segtin el criterio de
expertos en la claridad, relevancia y pertinencia de cada problema y tan confiable como
sometido a la prueba estadistica Alpha de Cronbach para, la cual debe tener 0.700 o
superior. Ambos instrumentos se utilizarin para investigaciones adicionales o0 mas extensas
en el futuro. De acuerdo al resultado que se encontré en esta investigacién en cuanto al
control interno y desempefio laboral, estos sirven como base para la implementacion de
politicas y estrategias acordes a la realidad de la Red de Salud de Satipo, los resultados han
revelado debilidades que deben ser subsanadas, y para quienes tienen interés en el estudio

de esta problemdtica.




El problema de la investigacion se analiza con las teorfasa antecedentes y
posteriormente se formulan las hipétesis. Por lo cual, se desarrollé el marco tedrico de la
investigacién; antecedentes, bases tedricas y marco conceptual. Como antecedentes
internacionales se consideré a Colcha-Dias et al. (2021), en su articulo de estudio titulado
“Gestion del talento humano, uso TIC'S y su relacion con el desempefio laboral”. Se
utilizé un disefio metodolégico con enfoque cuantitativo que involucré la participacion de
todo el personal de las instituciones privadas. En sus resultados utiliz6 el chi-cuadrado %;)
como estadistico con un grado de significancia del 5% para registrar la existencia una
relacion entre las dos variables cle:léstudio, a partir de lo cual el calculado confirma que
Xeateutado > Xeritico, afirmando asi: La gestion del talento humano en realidad impacta el
desempefio laboral. Concluyé que entre los determinantes del desempefio laboral se
encontraba la falta de capacitacion, también destacaron estar satisfechos con su ambiente
de trabajo, lo que llevé a la conclusién inequivoca de que los gestores de Talento Infantil

son fundamentales para el cumplimiento del objetivo del desempefio de la institucidn.

Palenzuela et al. (2019), en su estudio titulado “Explorando la relacién entre el
desempeiio contextual y el agotamiento en profesionales de la salud”. Su disefo
metodolégico fue cuantitativo y de alcance correlacionado, en el cual se incluyeron como
parte de su estudio 222 participantes, entre personal administrativo y de planta. Los
resultados a través del modelo de regresidn lineal muestran que el desempeiio laboral
contextual esta determinado por el agotamiento emocional con R2 = 0.15, B = -0.31 con
valor de p = 0.001< 0.05. Concluyé que el agotamiento emocional explicaba el 15% del
desempefio contextual y que la relacidén entre las dos variables era inversa a -0,31 y

significativa con menos del 5% de riesgo de error.

En&al’ses Bajos Ramos-Villagrasa et al. (2019), desarrollaron una investigacién
titulado * Evaluacion del desempefio laboral mediante escalas breves de autoinforme: el
caso del Cuestionario de Desempefio Laboral Individual”. Cuyo método fue el enfoque
cuantitativo, en la que participaron 368 trabajadores voluntarios, quienes completaron el
cuestionario de 18 items; el cual tuvo fiabilidad adecuada para la medicién de forma breve
y auto informada del desempefio laboral. Los resultados en base al modelo de ecuacion
estructural y correlacional, se obtuvo que la variable desempeiio de tarea se correlaciona en
0.460 con el desempefio contextual (p<0.05), de la misma manera el rendimiento de la

tarea se correlaciona de forma inversa en -0.350 con el comportamiento laboral




contraproducente (p<0.05), por ultimo, el desempefio contextual se asocia con el

comportamiento contraproducente de forma minima e inversa en -0.05.

Lietal. (2018), presentaron un estudio titulado “La eficacia del Control Interno y la
responsabilidad social corporativa: evidencia del mercado de capitales chino”. El método
utilizado fue cuantitativo con modelado de ecuaciones estructurales. Descubrieron que, en
el control interno, su efectividad en las empresas de muestra estudiadas varfa ampliamente,
con 5627% y 5581% de las acciones en manos de los 10 principales accionistas en
algunos casos. Asimismo, el 46,19% de las empresas analizadas eran de propiedad estatal,
y también encontraron que el 98% de los estados financieros estaban garantizados por
auditores, siguiendo los principios de legalidad y equidad. Concluyeron que se promueve
el control interno en las empresas para ser socialmente responsables y brindar beneficios

sostenibles y equitativos a los grupos de interés.

Goémez (2017), desarrolld una investigacion, el cual lleva por titulo “El control
interno, determinante de la eficiencia del gasto presupuestario actual del Ministerio de
Educacion en la zona 3”. Cuya metodologia empleada tuvo tratamiento cuantitativo, en la
que participaron 19 funcionarios piblicos de alto rango de una muestra de 19 regiones a
través de encuestas y revision documentaria. Los resultados que obtuvo, fueron a partir de
Chi cuadrado (X2) un estadistico, que tuvo un nivel de significancia del 5% con el que se
demostrd al control interno como determinante de manera significativa en la eficiencia en
el gasto del presupuesto priblico; ya que X2calculado=6.0464 > X2critico=5.991, con el
95% de nivel de confianza. Concluyendo, la existencia de incidencia positiva directa en la
eficiencia del gasto del presupuesto y el control interno, no obstante, existian partidas sin

presupuesto y en algunos casos partidas con presupuesto, pero sin eficiencia en el gasto.

Como antecedentes a niﬁl nacional se tom¢ la investigacion de Ramirez (2022),
desarrollé un estudio titulado “Liderazgo de servicio y su incidencia en el desempefio
laboral de los trabajadores cﬁuna Direccion Regional de Agricultura, 2021”. El objetivo
fue comprender los efectos del liderazgo de servicio en cuanto al desempefio laboral, el
desempefio de tareas, el desempefio situacional, el desempefio adaptativo y el
funcionamiento proactivo de los empleados en una industria agricola regional en 2021.
Utilizé tipos basicos de métodos cuantitativos, diseflos no experimentales y tuvo un nivel
de investigacidon de interpretacion causal. En cuanto a los resultados las dimensiones

muestran que los valores obtenidos fueron un X2 de 86.115 > 9.4877 en la primera




dimension, X2= 78381 > 9.4877 en la segunda dimensién, X2=75.190 > 94877 en la
tercera dimensién y X2=75.190 > 9.4877 en la cuarta dimensidn, cada uno tiene cuatro
niveles de libertad con el nivel de significacién de 0,000 y menohde p = 005. En
conclusion, el liderazgo de servicio se relaciona fuertemente con la influencia en el
desempefio de la tarea, el desempefio situacional, el desempefio adaptativo y la
proactividad de los empleados de la agricultura de la regién Apurimac para que se
comprometan a realizar su trabajo de manera dptima para lograr el objetivo de la

cooperacion institucional.

De acuerdo a Salizar (2021), en su trabajo de investigacion “Relacion entre el
control interno y desempefio laboral del personal de la Ede del gobierno regional de
Tacna, 20207, el propésito fue determinar la existencia de control interno y el desempefio
&1 trabajo. Desde un punto de vista metodolégico, pertenece al tipo bdsico, método
cuantitativo, con un disefio no experimental y niveles afines. Se ygilizaron encuestas y
cuestionarios como herramientas para la recoleccién de datos, y la muestra estuvo
conformada por 174 empleados de la institucién. De acuerdo con los resultados obtenidos,
mds del 60% considera normal el nivel de controles internos que aplica la direccion de las
instituciones, y el 55,7% respondié que es suficiente el nivel de operaciones y apego a las
medidas. Se concluyé la existencia de incidencia moderadamente directa de los controles
internos y el desempefio de los empleados. donde Rho = 0.426 y p = 0.000 y también
existe una fuerte correlacién entre las dimensiones. Dos variables, pero tienen poco que ver

con el control ambiental.
Palacios (2021), en su estudio “Control interno y su relacion con el desempeno

laboral del personal en la Municipalidad Provincial de Lambayeque”. Desde el punto de
vista metodolégico fue de enfoque cuantitativo y disefio no experiﬁntal, tipo bdsico y
tamafio de correlaciéon. Se tuvo como resultante al coeficiente de correlacion Rho-
Spearman = 0,637 y el nivel de significacién de 0,000, que es menor que el parimetro 0,05
y puede interpretarse como una correlacién moderada tanto para las variables positivas

mo para las directas. Finalmente, se deduce que existe incidencia significativa del factor
de control interno y la dimensidn eficiencia, con potencia tipica alta y efectos positivos

directos.
Salome (2020) en su tesis titulada “Control interno y su desempeno laboral del

trabajador de la Clinica Médico Quirtrgico Huancayo E.LLR.L.” present¢ su estudio donde




la informacién se recopild utilizando métodos de tipo basico, rango de correlacién y
método cientifico, y se utilizaron técnicas de encuesta para obtener la muestra de 47
empleados donde la poblacién fue de 61 empleados. Como resultado, el desempefio laboral
y los controles internos tienen una relacién moderada con el valor rho de Spearman de
0,588, y el desempeiio laboral debido a la implementacién de controles internos tiene una
relacién positiva débil con el precio. La rho de Spearman es 0.462, es asi que la incidencia
entre desempefio laboral y control interno es positivo y moderado en 0.532, y la relacién
entre desempefio laboral y control interno también es moderada en 0.661, ambas con 95%
de significacién. La conclusién indicé que existe correlaciéon moderada entre el control
interno de los empleados y el desempeifio laboral de la clinica, puesto que el nivel de

significacién estd ocupado por o = 0,05.
Pedro (2020), en su estudio titulado “Control interno y su influencia en el

desempefio laboral de los servidores, UGEL 07 de San Borja, Lima — 2019”, Adopté un
enfoque cuantitativo, disefio no empirico, tipo basico, seccion transversal, rango de
correlacion y métodos de inferencia. La encuesta involucrd a 100 personas en la cual se
considerd la muestra de 35 trabajadores, donde se aplicd la encuesta con preguntas
complejas. Los resultados muestran que la incidencia entre las variables es débilmente
positiva con el valor 0,368, en cuanto a metas especificas, el desempefio laboral incide con
la ejecucidn, el proceso y la eficiencia con 0410; 0416 y 0435 Spearman rho
respectivamente. De igual forma, sobre la incidencia del control interno con la eficiencia,
desempefio y rendicién de cuentas con valores de 0.403; 0412 y 0408 Rho de Spearman,
respectivamente, muestran en general que la incidencia entre las variables y entre sus
dimensiones es débil con un 95% de confianza. En resumen, la incidencia entre el control
interno y el desempefio laboral de ﬁienes prestan servicios en la Ugel San Borja es débil y

positiva, destacdndose un 0,368 en el coeficiente de correlacion de Spearman.
Orihuela (2018), en su investigacion titulada “Control interno y el desempeno

laboral de los trabajadores administrativos de un Municipio Limeno, 2021”. El presente
estudio fue de tipo basico, involucrando métodos cuantitativos y usando un disefio no
experimental. Los resultados mostraron que la correlacién es significativa cuando p-value
= 0000 < 0.05, indicado por el resultado estadistico (Rho = 0,340), respectivamente.
Ademds, otros resultados clave muestran correlaciones positivas bajas estadisticamente

significativas entre los controles internos y los factores institucionales (Rho = 0.359) y




entre los Entroles internos y los factores operativos (Rho = 0,269). Los datos del
parimetro rho de Spearman son 0.340, indicando correlacion positiva baja. En resumen,
indica que los controles internos estdn presentes en el 95% del desempefio laboral,

demostrando asi una correlacion entre las dos variables.
Segiin Ortega (2017), en su trabajo “Clima organizacional y desempeiio laboral en

el personal de salud en la Micro Red de Salud Ambo- Hudnuco, 2017". Tiene como
finalidad la determinacion de la incidencia de las dos variables. Estos métodos se
desarrollaron como métodos no experimentales, racionales, bdsicos y cuantitativos, se
realizaron encuestas de cuestionarios a 105 trabajadores, y la eficacia y confiabilidad de los
medios fueron evaluados por expertos. Donde los resultados mostraron que la tabulacién
cruzada detalla que el clima organizacional es alto en 81.90% y las variables de desempefio
en 88.56%. En conclusidn, el clima organizacional estuvo significativamente altamente
correlacionado con el desempeifio laboral, Rho = 0813, p = 0000 menor a 0.01,

aceptiandose la hipotesis alternativa.
Las bases tedricas del control interno segin Jau-Yang (2018), son procesos

dindmicos, integrados y estratégicos de la empresa para gestionar riesgos empresariales
que limiten el logro de objetivos y expectativas de partes interesadas internas y externas,
que inclusive incluya una responsabilidad social para promover cambios a nivel social. Y

que estos estén basados en una estructura organizacional sélida.

Akhmetshin et al. (2019), es una herramienta empresarial la que mejora el proceso
de la gestion de los recursos humanos, econdmicos y de capital, lo que se traduce en una
mejor inteligencia empresarial, una mayor competitividad y una reduccion del riesgo de
fraude de actores de la corporacién tanto internos como externos. Ademds, permite crear

puntos de control y medir metas mediante indicadores de gestion.

Para Budianto et al. (2021), es un elemento esencial para implementar la cultura del
buen gobierno, para minimizar la ocurrencia de deficiencias en la ejecucion de tareas,
errores y riesgos de fraude. Con ello busca, garantizar el logro de objetivos a través del
mejoramiento del desempefio de la entidad, en el fiel cumplimiento de las normas, las

reglas y leyes para evitar pérdidas y dafios a los recursos de la corporacioén.

Segiin el enfoque tradicional, el control interno incluye la estrategia global

adoptada por la empresa para garantizar fiabilidad en su informacién contable y las




medidas concertadas adoptadas para proteger los activos de la corporacién, mejorar la

eficiencia operativa y facilitar la gestién de cumplimiento (Elizalde-Marin, 2018).

Para Laski (2006) es como un plan l6gico, comprensible en cuanto a los deberes de
la organizacién con un grupo de procedimientos y métodos para proteger los activos y

presentar datos contables precisos y transparentes (pp. 10-11).

El enfoque contemporineo del contﬁl interno se basa en un marco integrador de
las diversas definiciones a través del modelo COSO (Committee of Sponsoring
Organizations de la Treadway Commission). Esta propuesta resulté ser de aceptacién
internacional y produjo un cambio del paradigma. Asi mismo, otra definicién
contempordnea surgid a través del modelo COCO (por sus siglas en inglés The Criteria of
Control Board). De manera que, los métodos estan incorporados a los procedimientos
administrativos y sus componentes funcionan bien en conjunto, para lograr una calidad
razonable y eficiente al proporcionar informacién confiable y til para cumplir con las

leyes y lograr sus objetivos (Elizalde-Marin, 2018).

De acuerdo a Mayorga y Llagua (2018), el Marco Integrado del Informe Coso I1I
Establecié que viene a ser un grupo de procedimientos, mecanismos, reglas, normas
internas que se manejan en la organizacion, las cuales deben ser seguidas por todos los
empleados para asegurar su correcto funcionamiento y rentabilidad, basado en cinco

componentes y diecisiete principios, que es un sistema integrado y trabajo interconectado.

Es importante para la empresa, ya que mantiene el control sobre el sector financiero
y todas las demas dreas de la administracién, protegiendo activos de la asociacion,
garantizando la exactitud de los registros de contabilidad. Existe un fuerte vinculo entre el
bienestar corporativo y el control interno, lo que conduce al éxito comercial y al valor

agregado (Calderon & Marcelo, 2017).

La definicién moderna de control interno indica que es propio de la administracion
de la organizacidn, integralmente integrada con toda la estructura organizacional que la
forma, de manera que se esfuerza por crear todas las circunstancias que sean necesarias
para que funcione de manera adecuada para los socios, sus funciones para obtener el

resultado esperado.

La Contraloria General de la Reptblica en su Resolucion de Contraloria N° 146-

2019-CG (2019), toma los preceptos del informe Coso III, donde el control interno esta
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sistematizado si la entidad tiene un conjunto de actividades, planes y otras herramientas
integradas en los documentos reglamentarios, incluida la actitud de los funcionarios y el
personal de servicio hacia la proteccién de los recursos del estado y la implementacién de
los valores institucionales con la ayuda, de la supervision, cultura organizacional y gestion

de riesgos.

Del mismo modo Chan et al. (2021), se refiere a los componentes del control
interno de forma interrelacionada, incluidas las acciones, procedimientos, politicas,
normas, ambiente y comportamiento clave y del personal clave de la organizacién para
prevenir riesgos potenciales y el logro de sus metas, y los datos en cuanto a la

confiabilidad financiera es proporcionada razonablemente por el control interno.
La dimensién ambiente de control para Umar y Umar (2018), es la condicién

situacional donde opera la organizacién que incluye actitudes, conciencia y politicas
adoptadas por la administracion respecto al control interno, asi mismo, corresponde al
entendimiento de problemas de la entidad para afrontarlos, resolverlos y mejorar el
funcionamiento de la entidad a través de una comunicacién fluida y aplicacién de valores
morales y éticos que englobe a toda una organizacién en una cultura organizacional ideal
para el cumplimiento de sus expectativas, cuyos principios orientados a su fin son: La
asociacion muestra compromiso con los valores éticos y la integridad. El directorio refleja
que la administracién tiene independencia y que monitorea el desarrollo e implementacion
de los controles internos. Las instituciones definen dreas apropiadas de responsabilidad,
objetivos, canales de informacion y estructuras de seguimiento. La entidad muestra un
compromiso con el desarrollo, retencidén y atraccidon de especialistas competentes. Las

organizaciones pueden responsabilizar a los ciudadanos por el cumplimiento de sus tareas.

Segiin Chan et al. (2021), refleja la filosofia y cultura adoptada por la
administracion en cuanto a la forma operacional y los procesos de los recursos humanos,
este componente repercute en la postura predominante en las decisiones respecto a las
estrategias de disciplina, principios, desempefio, ademds de términos de contrataciones y
sus recompensas enfocadas a logros de metas organizacionales. Esta dimensién comprende
cinco indicadores con los cuales se va a medir: Compromiso e integridad con la institucion,
Independencia de funciones, Define y asigna responsabilidades, Gestién de competencias

profesionales y Medidas de desempeifio y disciplina.
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La dimension evaluacidn de riesgos para Dombrovskaya (2021), hace referencia a
la identificacion del riesgo en base a reportes del funcionamiento de actividades e
instalaciones. A partir de la identificacién de los riesgos la entidad puede formular medidas
para corregir y prevenir futuros problemas operacionales, con ello crear condiciones
favorables para el desempeiio de tareas y generar informacién confiable para la garantia de

integridad y fiabilidad de los datos en cuanto al estado financiero.

Segiin Chalmers et al. (2019), este componente permite el control de
procedimientos, lo cuales tienen una aceptacion positiva en cuanto a la rentabilidad en la
organizacién, y permite un desempeiio adecuado de la organizacién en las distintas etapas
desde su introduccién, crecimiento, madurez, reorganizacién e inclusive el declive de la

misma.

En base a Chan et al. (2021), permite la identificacién de errores, amenazas y
fraudes significativos que podria incidir en la consecucién de los objetivos a través de
principios bdsicos: Evaluar e identificar cambios significativos que afecten al sistema de
control interno. Las entidades examinan posibles fraudes y evaldan los riesgos de lograr
sus metas. La institucion identifica los riesgos para lograr sus metas establecidas en toda la
unidad estructural. La entidad define claramente sus objetivos para que los riesgos puedan
ser evaluados e identificados. Asi mismo, bajo los preceptos anteriores, se identificaron
indicadores acordes a los principios que van a medir esta dimensién: Controles fisicos de

activos, Controles de procesamiento de informacién y Ciclos de transaccion.

La dimensién informacién y comunicacién Negash (2019), menciona que este
componente proporciona informacién ftil, objetiva y relevante a través de canales
adecuados de comunicacién, involucran lineas de reporte de todas las dreas y niveles donde
se produce la informacién de la parte operativa y financiera, en la que también existe
comunicacion efectiva entre los actores internos y externos; directivos, accionistas,

reguladores, clientes y proveedores.

Segiin Umar y Umar (2018), la comunicacién e informacién ayuda a reducir el
riesgo de ocultamiento de corrupcidn, con el empleo de informacién exacta e integra , asi
mismo, al emplear comunicacién efectiva y abierta puede prevenir y detectar
oportunamente la posibilidad de fraude, a partir de los principios: Las instituciones
financieras generan y utilizan informacidn critica de alta calidad para el respaldo de la

operacién de otros elementos del control interno. La entidad manifiesta sus objetivos y
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responsabilidades de control interno. Organizar las comunicaciones con los interesados
externos para abordar los problemas que afecten el desempeiio de otras partes del control

interno.

Por parte de Chan et al. (2021), sefiala que, es donde se captura y comparte
informacidn relacionada con el funcionamiento del negocio, para respaldar las decisiones
operativas del gobierno corporativo y promover el flujo de informacién de calidad. Los
indicadores de esta dimension son: Comunica responsabilidades al personal, proporciona

lineas de comunicacion interna y externa, obtiene y utiliza informacién relevante.

La dimensién actividades de control en base a Calle-Alvarez et al. (2020), son
acciones especificas y significativas para asegurar el funcionamiento de los controles
internos, basadas en métodos, pruebas y técnicas para evaluar manual o autométicamente
que funcionen de manera adecuada los elementos del control interno, incluida la
evaluacién del desempefio. Para ello, el ejecutivo debe establecer controles para medicién

de la eficacia y a su vez de la eficiencia para lograr las metas de la entidad.

Segiin Auditool (2016), se ejecuta en todas las dreas de la entidad y en momentos
estratégicos para prevenir y detectar riesgos innecesarios y minimizar el impacto de estos
en la organizacion y restablecer el sistema en el tiempo mds breve a través de principios.
Seleccionar y desarrollar actividades encaminadas a una gestion eficaz. Cumplen la
funcién de desarrollar y seleccionar los sistemas de control de informacién y técnicos. Se

hace cumplir a través de politicas y procedimientos.

Chan et al. (2021) sefiala que, incluyen acciones de autorizaciones, aprobaciones,
conciliaciones, verificaciones, evaluacién de desempefio y segregacién de funciones para
reducir el riesgo E presentar irregularidades. Los indicadores para medir esta dimension
son: Controlando los procesos de adquisicion, crecimiento y mantenimiento de tecnologia
de informacién y comunicacién, controlando el proceso para adquirir gestion de seguridad,

Personal competente y Rendicion de cuentas.

La dimensién supervision en base a Umar y Umar (2018), este componente es para
poder confirmar si el proceso del control interno ha cumplido los objetivos, ha sido eficaz
y si estos se han aplicado correctamente, requiere de evaluacién continua para descubrir
desviaciones que puedan afectar que se logren las metas y pongan en riesgo activos de la

cmpresa.
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Segitin la Resolucién de Contraloria N° 146-2019-CG (2019), para cumplir con el

objetivo de realizar revisiones continuas y periddicas y entregar informes sobre
deficiencias encontradas, se base en principios, los cuales son: Conducir evaluaciones

continuas e independientes, evaluar y comunicar deficiencias.

Finalmente, Chan et al. (2021), menciona que, este elemento evalda el desempefio
de elementos del control interno a partir de una vigilancia concurrente, seguimiento
efectivo para detectar dificultades e informar a la alta direccion para que estos tomen las
medidas correctivas en cuanto a los problemas encontrados. Por lo tanto, los indicadores de
esta dimensién son: define el alcance y frecuencia de controles, utiliza personal capacitado

para supervision, aplica medidas correctivas y comunica deficiencias a la administracién.

La teorfa del desempefio laboral en base a Chiavenato (2017), es un conjunto de
competencias fisicas y mentales necesarias para desarrollar una tarea encargada en el
centro laboral. Especifica que cuando las habilidades y talentos de una persona se
corresponden idealmente con su puesto, es ventajoso; sin embargo, enfocarse solo en el
puesto sin enfocarse en las habilidades puede llevar al fracaso, porque el desempefio debe
enfocarse en buscar la satisfaccion laboral para uno mismo. Asi mismo, determina el
esfuerzo que realiza una persona de manera efectiva para el logro de sus metas, y estas

metas constituyen una estrategia personal para lograr las metas esperadas.

Para Othman y Syed (2020), actda como herramienta elemental para lograr
efectividad en las operaciones y alcanzar el éxito empresarial, a partir del mejoramiento de
conductas observables y medibles de los empleados. Estd asociado con la capacidad de
integrar acciones planificadas y coordinar para que estas acciones sean enmarcadas en una
cultura organizacional agradable en funcién a un proceso productivo capaz de lograr un

rendimiento esperado o superior.

El modelo basado en competencias evalia las competencias de los empleados a
partir de la experimentacion de estrategias innovadoras para medir los diversos indicadores
de competencias. Primero, cognitivos; que consiste en adquirir y en el uso de
conocimientos para la soluciéon de problemas. Segundo, técnicos; habilidades en
procedimientos laborales. Tercero, integral; integracién de conocimientos tedricos y
practicos. Cuarto, relacional que hace referencia a la comunicacion efectiva. Por lo tanto,
este modelo intenta desarrollar una metodologia que contribuya en la mejora de aptitudes

laborales (Manjarrés et al., 2013).
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El enfoque DACUM (Developing a Curriculum) se desarrollé en una institucién
educativa para el trabajo en Ohio State University de los Estados Unidos alrededor del afio
1995. Consistié en el andlisis y descripcién de los cargos por un panel de especialistas a
través de un proceso estructurado, el cual conlleva a la identificacion de forma clara y

precisa lo que el empleado “conoce” y “puede hacer” (Grijalva et al., 2019).

El modelo teérico de Campbell es derivado de investigaciones realizadas por el
Ejército de los EE. UU., recomienda medir el desempefio laboral de manera integrada,
como un marco multidimensional que contiene componentes clave de medicion del
desempefio que pueden ayudar a desarrollar estrategias destinadas a cumplir con los
&)jetivos de cumplimiento. Estos componentes incluyen: dominio de una tarea especifica,
la capacidad de un individuo para realizar las tareas asignadas; habilidades que no estdn
relacionadas con el trabajo, pero estan relacionadas con las tareas que el empleado debe
realizar; comunicacidn escrita y oral, incluida la capacidad del empleado para la escritura y
el habla en una audiencia, mientras mantiene la disciplina personal, y esto incluye evitar

comportamientos inapropiados en el trabajo (Bautista et al., 2020).

Por su parte Bautista et al. (2020), sefiala que, la psicologia organizacional estudia
este término con la intencién de comprender y explicar los factores que intervienen en
cuanto a la eficiencia, rendimiento y crecimiento empresarial de las entidades, y de la
forma como estas se mantienen en vigencia en el mercado, a través del conocimiento y

competencias de los empleados.

Ramirez-Vielma y Nazar (2019), sefialan que, son pricticas organizacionales que
determinan los resultados de las acciones que emplea una asociacién en un periodo de
tiempo, en la que se asigna de manera completa y clara las funciones y roles a los
trabajadores enfocados al logro de objetivos institucionales, asimismo, son enmarcados en
un proceso evaluativo que enfatiza factores de clima organizacional, disponibilidad de
recursos y sociopoliticos compuesta por cuatro componentes: Desempefio contextual, de

tarea, adaptativo y proactivo.

La dimensién desempeiio contextual para Bautista et al. (2020), son conductas
espontineas de los trabajadores que influyen en que se logren las metas organizacionales y
respaldan el ambiente donde opera el niicleo técnico, que parten desde el compafierismo,
compromiso y voluntad para lograr con efectividad, y evitar comportamientos

contraproducentes que pueden generar entre trabajadores de la empresa.
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Para Delgado-Rodriguez et al. (2018), son comportamientos discretos y no
voluntarios para ejecutar tareas y colaborar con los compafieros de trabajo, estas
actividades no se encuentran enmarcados dentro de las actividades o funciones formales de
un puesto laboral. Sin embargo, son esenciales en la estructura organizacional y facilitan el

logro de objetivos empresariales.

Segiin Ramirez-Vielma y Nazar (2019), permiten evaluar las habilidades laborales
desde la perspectiva socio emocional en base a las conductas y actitudes que el sujeto
muestra mientras realiza su funcion. Los indicadores que permiten medir esta dimension

son: Colaboracién, Trabajo en equipo, Iniciativa, Interés y diligencia.

La dimensién desempefio de tarea para Bautista et al. (2020), es la ejecucién de
tareas en base a conocimientos, experiencias y competencias que requiere un determinado
puesto, a partir de ello, contribuyen a la rentabilidad de la organizacién, ya sea directa o
indirectamente. Estd vinculado con el nicleo técnico de los servicios y bienes en cuanto a

su produccidn.

Ticona (2020), sefiala que este componente estd asociado con el desempeiio de los
empleados, que contribuye a que las organizaciones encuentren en sus colaboradores
nuevas formas de trabajar o imponer metodologias ingeniosas a través del uso de

herramientas tecnoldgicas y recursos a su alcance.

Segiin Salazar y Ospina (2019), es la dimension técnica del desempefio que engloba
a comportamientos particulares de empleados en la ejecucion de tareas, de manera que,
contribuyen en el proceso de productividad de bienes y servicios en las asociaciones

(Pp-39).

Ramirez-Vielma y Nazar (2019), indicaron que esta dimension comprende aspectos
que estin en relacién al factor incidente en el proceso de ejecucién de tareas a nivel
individual y de la forma efectiva del desempefio, es decir, si el trabajo encargado es
realizado con precisién y resultados esperados. En base a ello, los indicadores que
comprende son: Ejecucion de tareas a cargo, Regularizacion de tareas, Competencia

profesional y Precision en la realizacién de tareas.

La dimension desempeifio adaptativo segin Rodriguez (2020), es un constructo
cognitivo que estd asociado a la capacidad del proceso de aprender, la facilidad en la

adaptacién a entornos desconocidos y dificiles por parte de los empleados,
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independientemente del cambio que se genera en el entorno del individuo, ya sea
ambiental, social o cambios dentro del entorno laboral, el individuo no limita sus
capacidades cognitivas, esto le permite adaptarse a cualquier entorno nuevo de trabajo. As{
mismo, involucra adaptabilidad cultural, interpersonal a través de una gestion de crisis y

resolucidén de problemas de manera creativa (p.66-67).

Por su parte Neri et al. (2021), sefialé que son las capacidades de cambiar un
comportamiento para enfrentar nuevos desafios, el cudl es necesario para organizaciones y
empresas que se desenvuelven en mercados estacionales, volatiles y complejos, por lo que,
estas organizaciones atraen a trabajadores que muestran un desempefio adaptativo en las

condiciones que requiera el puesto y la organizacién (p.131-133).

Ramirez-Vielma y Nazar (2019), consideran que, son las condiciones a lo que los
trabajadores se enfrentan y las alteraciones que se presentan en su contexto y que podrian
afectar su rol de manera personal. Por lo tanto, considera los indicadores: Rotacién de
puestos, Aprende nuevas habilidades, Eficacia en nuevas tareas y Cambios generales en la

organizacion.

La dimensién desempefio proactivo segin Rodriguez (2020), son conductas
vinculadas a la creatividad, que inciden en la innovacién y mejoramiento de la
organizacién, y se caracterizan por la relacion entre trabajador-organizacion, no obstante,
seflalé que esta dimensién no explica significativamente el desempefio laboral general

(p.162-163).

Para Salessi y Omar (2018), son conductas individuales orientados al desarrollo de
una organizacién a través de la propuesta de soluciones a problemas de la organizacién, se
capacita para aportar conocimientos y compartir conocimientos, orienta y colabora con
nuevos trabajadores, asi mismo, incluye conductas proactivas orientados asi mismo, como
buscar ser mas eficiente, lograr objetivos personales y asume retos que contribuyen a su

crecimiento laboral y personal.

Neri et al. (2021), consideraron que son los comportamientos activos que sirven
para anticiparse a eventos que implican desafios nuevos, el inicio de cambios laborales.

Todas estas conductas son autodirigidas y por propia iniciativa (p.132).

Por iltimo, Ramirez-Vielma y Nazar (2019), mencionaron que se refiere a

comportamientos del trabajador de manera autodirigida, con el propdsito de cambiar
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eventos laborales en beneficio de s{ mismo a través de aportes significativos a la entidad.
En cuanto a los indicadores para realizar la medicién de esta dimensién son: Propone ideas
innovadoras, Desarrolla nuevos métodos, Mejora la labor del equipo de trabajo y

sugerencias en cambios procedimentales de la organizacion.

El marco conceptual de la investigacion se desarrolld con la definicién de términos

bdsicos:

Autogestion: Para Saavedra y Gonzilez (2012), es el grado de lograr resultados de
las entidades piiblicas relacionados con sus objetivos y metas esperados. La medicién se
hace en todas las tareas y actividades, especialmente en el final de proceso, programa o
proyecto. Ello permite poder determinar si el resultado obtenido estd relacionado con

satisfacer las necesidades y objetivos de la comunidad.

COSO: tiene como sigla en inglés (Commite of Sponsoring Organizations of the
Treadway Commission) es un informe sobre el control interno y en su tltima version del
aio 2013 comprende 03 ejes, 05 componentes y 17 principios, cuyo propésito es entregar
herramientas necesarias para que las entidades pueden&ugrar razonablemente sus metas y
entregar la informacién contable confiable y objetivo (Resolucion de Contraloria N° 146-

2019-CG, 2019).

Eficiencia: es definida como el nivel de cumplimiento de objetivos empleando
recursos, de tal forma que se incurra en el menor costo posible, lo cual, implica relacionar

los ingresos y gastos donde se alcanza resultados favorables (Garcia et al., 2019).

Eficacia: segtin Robbins y Coulter (2010), consiste en hacer lo correcto o realizar
un uso menor del recurso, para la obtencién de excelentes resultados. Hace referencia a la
mejor forma (método) de utilizar los recursos (personas, mdquinas y materiales) de la

forma mas racional.

Motivacion: Es definido como un elemento que siempre va a estar presente en
todas las circunstancias de las personas; es asi que se refiere a llevar a cabo los procesos
necesarios e implementar las acciones relevantes para lograr un resultado, meta o satisfacer

una determinada necesidad (Coromoto y Vill6n, 2018).

Rendimiento: Para obtener un mejor rendimiento por parte de las instituciones
publicas, se deberfa evaluar de acuerdo a sus funciones de los trabajadores (trdmites

documentarios y administrativos, atencién al piblico, etc), de lo cual se obtendra
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resultados positivos o perjudiciales, dependiendo a los resultados se realizara talleres,

capacitaciones (Robbins y Judge, 2013).

Trabajo en equipo: hace referencia a una estrategia de gestion del talento humano,
para integrar experiencias y habilidades, para lograr una ventaja competitiva, ya que
permite incrementar la productividad, innovacién y satisfaccién en una determinada

empresa y drea de trabajo (Torrelles et al., 2011).

Fﬁu vista de lo descrito anteriormente, se formulé como problema general: ;De qué
manera el control interno influye en el desempefio laboral en los colaboradores de la Red
ﬁ Salud Satipo, 20227 Asi mismo, se formularon problemas especificos: ;De qué manera
el control interno influye en el desempa“lo contextual en los colaboradores de la Red de
Salud Satipo, 20227 ;De qué manera el control interno influye en el dcscapeﬁo de tarea en
los colaboradores de la Red de Salud Satipo, 2022? ;De qué manera el control interno
influye en el desemﬁeﬁo adaptativo en los colaboradores de la Red de Salud Satipo, 2022?
;De qué manera el control interno influye en el desempefio proactivo en los colaboradores

de la Red de Salud Satipo, 20227

De tal forma que la hipétesis general de la investigacion fue: el control interno
influye significativamente en el dcs&‘npeﬁo laboral en los colaboradores de la Red de
Salud Satipo, 2022. Especifica 1: el control interno influye significativamente en el
ﬁsempeﬁo contextual en los colaboradores de la Red de Salud Satipo, 2022. Especifica 2:
el control interno influye significativamente en gl desempefio de tarea en los colaboradores
de la Red de Salud Satipo, 2022. Especifica 3: el control interno influye significativamente
en el desempeiio adaptativo en los colaboradores de la Red de Salud Satipo, 2022.
Especifica 4:E

control interno influye significativamente en el desempefio proactivo en los

colaboradores de la Red de Salud Satipo, 2022.

De manera que, el objetivo general de la investigacién fue: determinar la influencia
del control interno en el desempeiio laboral en los colaboradores de la Red de Salud Satipo,
2022. Y como objetivos especificos fueron: determinar la influencia del control interno en
el desempeiio contextual en los colaboradores de la Red de Salud Satipo 2022. Determinar
la influencia del control interno en el desempeifio de tarea en los colaboradorﬁ de la Red de
Salud Satipo, 2022. Determinar la influencia del control inﬁno en el desempeiio

adaptativo en los colaboradores de la Red de Salud Satipo, 2022. Determinar la influencia
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del control interno en el desempefio proactivo en los colaboradores de la Red de Salud

Satipo, 2022.
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I. METODOLOGIA
21 Objeto de estudio

El tipo de investigacién seglin Valderrama y Jaimes (2019), los estudios bdsicos,
enriquecen y reestructuran el conocimiento teérico y no tiene un fin inmediato para
solucionar problemas de la sociedad y sirve de cimiento para los estudios aplicados
(p-250). Por lo tanto, con la investigacién se busca afiadir mayor conocimiento a las
variables estudiadas. Es de enfoque cientifico cuantitativo, segiin Herndndez-Sampieri y
Mendoza (2018), este tipo de estudios siguen un proceso riguroso para comprobar
hipdtesis a través de la inferencia estadistica, de esta manera se respondera a las
interrogantes del estudio (p.6). Siendo asi, en base a la problemdtica observada en el
dmbito de estudio, se construyé un instrumento capaz de recolectar informacién de primera
fuente, cuyos datos se analizardn estadisticamente para probar las hipotesis planteadas.

La metodologia empleada en el estudio fue el deductivo e hipotético, en vista que,
parte de un raciocinio légico del problema, el cual es analizada con las teorfas que,
posteriormente derivan en hipdtesis; los que se ponen a prueba para la validez, de manera
secuencial y ordenada (Herndandez-Sampieri y Mendoza, 2018).

El estudio fue de disefio no expcrimentald de corte transversal con alcance
correlacional causal, ya que, no se tuvo intencién de la manipulacién deliberadamente de la

iable causal o independiente para medir el efecto en la variable dependiente
(Hernandez-Sampieri é Mendoza, 2018). Por lo tanto, las variables identificadas en el
problema de estudio; control interno y desempefio laboral, se analizaron en su condicion
natural de manera objetiva para conocer si estas variables tienen un grado de
correspondencia. El estudio es de alcance correlacional causal, seglin Hernandez-Sampieri
y Mendoza (2018), corresponden a investigaciones bdsicas que pretenden asociar la
ocurrencia de fendmenos, y averiguar si estos fenémenos estin relacionados o son
independientes (p.109-110).

Figura 1
Disefio no experimental de alcance correlacional causal

Nota. M (Muestra). V1 (Desempeiio laboral). V2 (Control interno). R (Relacién). Herndndez-Sampieri y
Mendoza (2018) (pp. 128-130).
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2.2 Poblacién, muestra y muestreo

La poblacién hace referencia al equipo de personas que tienen propiedades
similares y particulares enmarcados dentro del mismo entorno y elemento de riesgo
(Hernandez-Sampieri y Mendﬁza, 2018). El estudio, fue conformado por 50 colaboradores
de la Red de Salud — Satipo. Los criterios de inclusion para Blums et al. (2022), se refiere
al conjunto de individuos o casos que cumplen los criterios y que refuerzan lﬁ resultados
de un estudio. Por lo tanto, se considero a los trabajadores nombrados y CAS. Los criterios
de exclusion segtin Blums et al. (2022), son aquellos casos o individuos que no cumplen
los requisitos para el andlisis Por ende, se excluyd a los trabajadores con contrato por
locacién de servicios y a los practicantes.

La muestra es una parte representativa del conjunto de pCI’SOﬁlS a quienes se les
aplicara las observaciones y mediciones para el estudio del problema (Herndndez-Sampieri
y Mendoza, 2018). En el estudio se considerd de muestra a la totalidad de los trabajadores
del lugar de estudio, siendo 50 empleados de la Red de Salud Satipo, el cual se obtuvo a
través de un muestreo de tipo censal.

El muestreo fue no probabilistico, en vista que, la eleccion de los elementos del
estudio es en relacion a los criterios del investigador que obedece al contexto y

caracteristicas del estudio, el proceso no es mecanico, tampoco se basa en férmulas.
2.3 Técnicas e instrumentos de recojo de datos

La recoleccion de los datos fue a partir de la técnica de la encuesta, adecuada para
estudios bdsicos, cuyo propdsito es recabar informacién itil de los individuos en el
ambiente natural de estudio (Hernandez y Duana, 2020).

Como instrumento se empled el cuestionario, en base a Hernandez-Sampieri y
Mendoza (2018), es un inﬁrumento para la recoleccion de datos de naturaleza cualitativa,
que estd complﬁsto por un grupo de preguntas en relacién a las variables del estudio

(p-250-251). El instrumento para medir el control interno fue un cuestionario con escala de

3

“Totalmente de acuerdo” y para desempefio laboral también serd el cuestionario cuya

tipo Likert; “Totalmente en desacuerdo”, “En desacuerdo”, “Neutral” _*“De acuerdo” y

escala es de tipo Likert con 5 niveles de respuestas “nunca”, “casi nunca”, “‘alguna vez”,
“casi siempre” y “‘siempre”.
La validez del instrumento se realizé para tener la seguridad de que el instrumento

que se aplicé a la unidad de andlisis es confiable y vdlido se procedié con la revisién y
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posterior opinion del criterio de los expertos y especialistas en materia del presente trabajo
de investigacion; temdtico, metodolégico y estadistico (Anexo 3y 4).

Tabla 2
Validacion de expertos

Expertos Opinién de Aplicabilidad
Mg. Cérdova Quispe, Santiago Aplicable
Mg. Ventura Hurtado, Tolomeo Aplicable
Mg. Romero Romero, Carlos Joel Aplicable

Nota. Elaboracion propia.

La confiabilidad del instrumento segiin Rodriguez-Rodriguez y Reguant-Alvarez

(2020), se determina por el Alfa de Cronbach en una prueba piloto, cuya férmula es la

siguiente:
k 1 Z.S‘f
a=——7I|1-——
k-1 S2
Donde: a: cociente de confianza, Z'Sf: varianza del ftem, £82: varianza

de la sumatoria de los items y K: nimero de preguntas o items

La prueba piloto se realiz6 a 13 gabajadores de una entidad piblica similar al
dmbito de estudio, sometido a la pruecba del Alfa de Cronbach. Para el instrumento de
control interno, el Alfa resulté 0.949, para el desempeiio laboral resulté 0.827 y de todo el
instrumento fue de 0.950. Dichos resultados muestran que los items formulados cumplen el
criterio de confiabilidad alta o elevada, los cuales son necesarios para recolectar y medir la

informacidn de las variables.

24 Analisis de la informacion

La recoleccién de la informacion se llevé a cabo de forma ordenada y sistemitica,
estos fueron anotados en una hoja de cilculos Excel, para que después sea exportado al
programa SPSS versién 26, para el procesamiento estadistico respecto al resultado

descriptivo e inferencial.

Para realizar las pruebas de las hip(’&sis se empled un modelo de regresién lineal
simple. Segiin Young (2018) permite hallar un coeficiente “R?” denominado coeficiente de
determinacién. Este coeficiente es un valor que indica la proporcion en el q& la variable

independiente determina la variabilidad media de la variable dependiente. Se representa
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como: Yi= B0 + PB1Xi + ei. Donde, Yi= Desempeiio laboral, Xi =Control interno, ei =

Término de Error y p indica la direccion del modelo.

El andlisis de varianzas (ANOVA), es un estadistico que muestra un p-valor
(p<0.05) (significancia) con un grado de confianza del 95%. Este valor permite tomar una
decision respecto a la validez o rechazo de la hipétesis planteada (Young, 2018, pp. 73—

78).

Tabla 3
Interpretacion de correlacion Rho de Pearson
Rango Interpretacion
De+091a+1.00 Correlacion perfecta
De+0.76 a+0.90 Correlacion muy fuerte
De+051a+0.75 Correlacion considerable
De+0.11a+0.50 Correlacion media
De+£0.01 ax0.10 Correlacion débil
0 Correlacion nula

Nota. Tomado de (Roy et al., 2019).

25  Etica investigativa

El estudio serd desarrollado bajo los pardmetros de redaccién segiin normas de
estandarizacion internacional de APA séptima edicion, del mismo modo, se respetara la
autoria de los textos, articulos, libros, etc. En cuyo caso, se citard y se va a referenciar
adecuadamente. Asi mismo, se respetard lo establecido en normas y guias de la
Universidad Catélica de Trujillo. Los datos y respuestas de los participantes en ¢l estudio,
se tratard de forma discreta y bajo los principios éticos y morales de integridad,
independencia, objetividad y confidencialidad. As{ mismo, se contard con H
consentimiento informado de la institucién sobre el uso del nombre como el

consentimiento informado de los participantes en la encuesta.
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III. RESULTADOS

Los resultados del estudio se basan en una encuesta a 50 empleados de la Red de

Salud Satipo; Se utilizé un cuestionario que contenia 20 preguntas de control interno y 16

items de desempefio laboral. La fiabilidad del instrumento estd probada y garantiza la

consistencia interna para lograr los objetivos metodoldgicos del estudio.

Tabla 4
Variable control interno

Frecuencia Porcentaje Porcentaje acumulado
Deficiente 17 34.0% 34.0%
Regular 17 34.0% 68.0%
Eficiente 16 32.0% 100.0%
Total 50 100.0%

Nota. Elaborado con los datos obtenidos en el trabajo de campo.

Figura 2
Control interno

340

Deficiente Regular Eficiente

Nota. Elaborado con los datos obtenidos en el trabajo de campo.

En referencia a las respuestas obtenidas de los encuestados, se precisa que los

trabajadores en la red Salud Satipo afirmaron tener niveles de control interno variado. Un

34% de los encuestados sefialaron tener un nivel de control deficiente y regular, mientras

que un 32% presenta sensacion de que las acciones del control se dan de manera eficiente.
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Tabla 5
Ambiente de control

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje acumulado
Deficiente 16 32.0% 32.0%
Regular 20 40.0% 72.0%
Eficiente 14 28.0% 100.0%
Total 50 100.0%

Nota. Elaborado con los datos obtenidos en el trabajo de campo.

Figura 3
Ambiente de control
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Nota. Elaborado con los datos obtenidos en el trabajo de campo.

Del testimonio tomado por cada uno de los participantes se obtuvo que en la Red de

Salud Satipo se maneja un ambiente de control, sin embargo, estos resultados demuestran

que su aplicacion es deficiente en un 32%, un considerable valor de 40% indicaron que se

presenté de manera regular y un 28% sefal6 que tiene eficiente ambiente de control.

Tabla 6
Evaluacion de riesgos
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje acumulado
Deficiente 27 54.0% 54.0%
Regular 9 18.0% 72.0%
Eficiente 14 28.0% 100.0%
Total 50 100.0%

Nota. Elaborado con los datos obtenidos en el trabajo de campo.
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Figura 4
Evaluacion de riesgos
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3
Nota. Elaborado con los datos obtenidos en el trabajo de campo.

Por medio de la data recopilada del cuestionario dirigido a los trabajadores en la

Red de Salud Satipo, se estimulé que la evaluacién de riesgos que presenta la entidad

muestra una elevada deficiencia de 54%, un 18% indicé que se evaltia de manera regular y

un 28% sefalé que hace esta labor de manera eficiente.

Tabla 7
Informacicn y comunicacion
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje acumulado
Deficiente 19 38.0% 38.0%
Regular 15 30.0% 68.0%
Eficiente 16 32.0% 100.0%
Total 50 100.0%

Nota. Elaborado con s datos obtenidos en el trabajo de campo.
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Figura 5

Informacion y comunicacion
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Nota. Elaborado con los datos obtenidos en el trabajo de campo.

Por medio de la data recopilada del cuestionario dirigido a los trabajadores en la

Red de Salud Satipo, se estimulé que informacién y comunicacién que se maneja en la

entidad muestra una deficiencia de 38%, un 30% indicé que es regular y un 32% seiialé

que practica esta labor de forma eficiente.

Tabla 8
Actividades de control
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje acumulado
Deficiente 24 48.0% 48.0%
Regular 11 22.0% 70.0%
Eficiente 15 30.0% 100.0%
Total 50 100.0%

Nota. Elaborado con los datos obtenidos en el trabajo de campo.

29




Figura 6
Actividades de control
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Nota. Elaborado con los datos obtenidos en el trabajo de campo.

En referencia a las respuestas obtenidas de los entrevistados, se precisa que los
trabajadores en la red Salud Satipo afirmaron que existe actividades de control dentro de la
entidad. Un 48% de los encuestados sefialaron molestias por el déficit de actividades de
control, un 22% respalda su existencia de manera regular, mientras que un 30% presenta

sensacion de que la actividad de control se realiza de manera eficiente.

Tabla 9
Supervision
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje acumulado
Deficiente 25 50.0% 50.0%
Regular 12 24.0% 74.0%
Eficiente 13 26.0% 100.0%
Total 50 100.0%

Nota. Elaborado con los datos obtenidos en el trabajo de campo.
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Figura 7
Supervision
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Nota. Elaborado con los datos obtenidos en el trabajo de campo.

En referencia a la respuesta obtenida de los encuestados, se precisa que los
trabajadores en la red Salud Satipo afirmaron que existe supervision dentro de la entidad.
Un 50% de los encuestados seiialaron molestias por el déficit de la supervision, un 24%
respalda su existencia de manera regular, mientras que un 26% presenta sensacién de que

las labores de supervision son eficientes.

Tabla 10
Variable Desempeiio Laboral
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje acumulado
Bajo 17 34.0% 34.0%
Medio 17 34.0% 68.0%
Alto 16 32.0% 100.0%
Total 50 100.0%

Nota. Elaborado con los datos obtenidos en el trabajo de campo.
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Figura 8
Desempeiio Laboral
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Nota. Elaborado con los datos obtenidos en el trabajo de campo.

En referencia al resultado de las encuestas, el desempeifio laboral en la Red de

Salud Satipo, los empleados indicaron en un 34% que el desempeifio laboral es bajo,

mientras el 34% indicaron que es medio y el 32% manifestaron que es alto.

Tabla 11
Desempeiio Contextual
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje acumulado
Bajo 25 50.0% 50.0%
Medio 17 34.0% 84.0%
Alto 8 16.0% 100.0%
Total 50 100.0%

Nota. Elaborado con los datos obtenidos en el trabajo de campo.

Figura 9
Desemperio contextual
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Nota. Elaborado con los datos obtenidos en el trabajo de campo.
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Con respecto a la dimension desempefio contextual en la Red de Salud Satipo, los
trabajadores indicaron en un 50% que el desempefio contextual es bajo, mientras el 34%

indicaron que es medio y el 16% manifestaron que es alto.

Tabla 12
Desempeiio de Tarea
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje acumulado
Bajo 20 40.0% 40.0%
Medio 22 44.0% 84.0%
Alto 8 16.0% 100.0%
Total 50 100.0%

Nota. Elaborado con los datos obtenidos en el trabajo de campo.

Figura 10
Desempeiio de tarea
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Nota. Elaborado con los datos obtenidos en el trabajo de campo.
La dimensién desempefio de tarea en la Red de Salud Satipo, los trabajadores
indicaron en un 40% que el desempefo de tarea es bajo, mientras el 44% indicaron que es

medio y el 16% manifestaron que es alto.
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Tabla 13
Desempeiio Adaptativo

Porcentaje
Frecuencia Porcentaje acumulado
Bajo 26 52.0% 52.0%
Medio 8 16.0% 68.0%
Alto 16 32.0% 100.0%
Total 50 100.0%

Nota. Elaborado con los datos obtenidos en el trabajo de campo.

Figura 11
Desempeiio adaptativo
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Nota. Elaborado con los datos obtenidos en el trabajo de campo.

En referencia al resultado obtenido de la encuesta a los trabajadores de la Red de

Salud Satipo, con respecto a la dimensién desempefio adaptativo en la Red de Salud

Satipo, los trabajadores indicaron en un 52% que el desempefio adaptativo es bajo,

mientras el 16% indicaron que es medio y el 32% manifestaron que es alto.

Tabla 14
Desempeiio Proactivo
Porcentaje
Frecuencia Porcentaje acumulado
Bajo 21 42.0% 42.0%
Medio 14 28.0% 70.0%
Alto 15 30.0% 100.0%
Total 50 100.0%

Nota. Elaborado con los datos obtenidos en el trabajo de campo.
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Figura 12
Desempeiio proactivo
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Nota. Elaborado con los datos obtenidos en el trabajo de campo.
Los resultados de las encuestas, con respecto a la dimensién desempefio proactivo

en la Red de Salud Satipo, los trabajadores indicaron en un 42% que el desempefio

proactivo es bajo, mientras el 28% indicaron que es medio y el 30% manifestaron que es
alto.

Los resultados de las encuestas, con respecto a la dimensién desempefio proactivo
en la Red de Salud Satipo, los trabajadores indicaron en un 42% que el desempeiio

proactivo es bajo, mientras el 28% indicaron que es medio y el 30% manifestaron que es
alto.

La segunda parte de los resultados corresponde a la prueba de hipétesis, para ello,

se procedio al andlisis de la distribucién de los datos.

a
Kolmogorov-Smirnov’ Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Controlnterno 0.224 50 0.000 0.795 50 0.000
Desempeno 0.224 50 0.000 0.795 50 0.000

Nota. (a) Correccion de significacion de Lilliefors. Elaborado con los datos obtenidos en el trabajo
de campo.

Se llevo a cabo la prueba de normalidad para examinar como seéomporta el

conjunto de datos, para realizar el andlisis se tiene a dos estadisticos: Kolmogorov-

Smirnov, adecuado para muestras mayores a 50 y el estadistico Shapiro-Wilk para la

muestra inferior a 50 (Mishra et al., 2019).
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De acuerdo a lo anterior, se encontré que la prueba se comporta de forma no
normal, en vista de que tiene una distribucién no paramétrica, para la muestra de 50. A
partir del cual, se tomé al estadistico Shapiro-Wilk, donde el valor de significancia

estadistica fue de 0.000<0.05 para la variable control interno y el desempeiio laboral.

Prueba de hipétesis general

Ho: El control interno no influye significativamente en el desempefo laboral en los

colaboradores de la Red de Salud Satipo, 2022.

Ha: El control interno influye significativamente en el desempefio laboral en los

colaboradores de la Red de Salud Satipo, 2022.

Tabla 15
Modelo de regresion lineal para la hipdtesis general
R cuadrado Error estindar de la
Modelo R R cuadrado ajustado estimacion
1 6562 0.430 0418 6.692

Nota. a. Predictores: (Constante), Control Interno. Extraido del SPSS

De acuerdo a la tabla 15, se puede observar un modelo de regresi6n lineal para

probar hipdtesis generales. Un valor de R igual a 0.656 indica que existe una relacion
positiva entre las variables de control interno y el desempefio laboral. Considere R-
cuadrado y R-cuadrado ajustado; este es el grado de certeza entre dos variables. Siendo asf,

el desempefio laboral estd explicado en 41.8% por el control interno.

Tabla 16
Prueba ANOVAY para la hipdtesis general
Modelo Suma de cuadrados ol Media cuadratica F Sig.
1 Regresion 1623.096 1 1623.096 36.239 ,000¢
Residuo 2149.884 48 44789
)
Total 3772.980 49

Nota. (a) Variable dependiente: Desempeifio laboral. (b) Predictores: (Constante), Control interno.

De acuerdo a la tabla 16 se tuvo a la prueba ANOVA que indica que el modelo es
vé&do, puesto que el valor p es significativo, siendo p = 0.000 < 005, Se interpreta como
la diferencia significativa entre las desviaciones medias de las dos variables para el error de
estimacién, lo que es necesario para indicar que los controles internos afectan el

desempeiio laboral de los empleados de 1a Red de Salud — Satipo.
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Tabla 17
Cocficientes® del modelo de la hipotesis general

Coeficientes
Modelo Coeficientes no estandarizados estandarizados t Sig.
B Desv. Error Beta
1 (Constante) 31.784 3974 7.997  0.000
Control 0372 0.062 0.656 6.020 0.000

interno
Nota. (a) Variable dependiente: Desempeno laboral.

La tabla 17, muestra que el valor B en los coeficientes no eﬁmdarizados es igual a
B=0.372, es decir que, si existe un aumento de una unidad en el control interno,
Incrementard el desempefio laboral en un promedio ch.372 puntos. Ademds, el
coeficiente estandarizado muestra un valor de p = 0,656, lo que indica una correlacion de
Pearson positiva moderada y significativa con un valor de p igual a 0,000 <005. Esto
indica que el desempeiio laboral mejora en 0.656 puntos cuando la variable de control

interno se incrementa en una unidad.

Com&referencia los cuadros anteriores, se puede asumir que la hipétesis es vilida,
puesto que el control interno determina al desempefio laboral en un 41.8% de manea
significativa, donde su valor de significancia fue igual a 0.000 < 0.05. De igual manera, la
arrelacién entre las variables es significativa y positiva en p=0.656, p valor = 0.000 <

0.05.

Tabla 18
Modelo de regresion lineal para la hipdtesis especifica 1
R cuadrado Error estandar de la
Modelo R R cuadrado ajustado estimacion
1 533 0.284 0.269 2684

Nota. a. Predictores: (Constante). Control Interno. Extraido del SPSS

La tabla 18 de la hipdtesis especifica 1, se demuestra un modelo lineal, la
correlacion lineal entre las variables es de 0.533 y el valor de R2 ajustado es de 0.269, lo
que indica que las variables de control interno tienen un efecto del 26.9% en la dimensién

desempeiio situacional de la variable desempefio laboral.
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Tabla 19
Prueba ANOVA® para la hipotesis especifica |

Modelo Suma de cuadrados ol Media cuadratica F Sig.
1 Regresion 136.975 1 136.975 19.008 L000°
Residuo 345905 48 7.206
482. -
Total 82.880 9

Nota. (a) Variable dependiente: Desempefio contextual. (b) Predictores: (Constante), Control
interno.

De acuerdo a la tabla 19, en base a la prueba ANOVA, se observé una diferencia
significati\'ﬁentre la varianza media y el error estindar de la variable control interno, lo
que indica que el control interno tiene un efecto significativo en el desempeiio de toda la
situacion de los contribuyentes E la Red - Satipo -, ya que el resultado del valor de

significancia es 0.000 menor que 0.05.

Tabla 20
Coeficientes” del modelo de la hipdtesis especifica 1
Coeficientes no Coeficientes
Modelo estandarizados estandarizados
B Desy. Error Beta t Sig.
1 (Constante) 6.930 1.594 4347 0.000
Control interno 0.108 0.025 0.533 4.360 0.000

Nota. (a) Variable dependiente: Desempeiio contextual.

De acuerdo a tabla 20, se observa que en los coeficientes no estandarizados el valor
de p=0.108, esto muestra que cada aumento de unidad en las variables de control interno
aumentard el desempefio situacional en 0.108 puntos. El valor de P=0.533 en los
coeficientes estandarizados va a indicar que existe correlacion Pearson significativa
moderada, ya que p obtuvo el valor igual a 0.000 < 0.05 entre la variable control interno y

el desempeiio contextual.

Teniendo como antecedente las tablas antecedentes, se acepta la hipdtesis del
tudio al 95%, se puede demostrar una correlacion positiva entre las variables p=0,533, ya
que el control interno tiene un efecto significativo en el desempefo contextual, con un

valor de p igual a 0,000 < 0,05 con la prueba ANOVA.
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@abla 21

Modelo de regresion lineal para la hipotesis especifica 2

R cuadrade  Error estandar de la
ajustado estimacion

1 4312 0.186 0.169 2.354

Nota. (a) Predictores: (Cqastante), Control interno.

Modelo R R cuadrado

La tabla 21 de la hipotesis especifica 2, se observo una relacion de 0431 y un R2
ajustado de 16,9%. Estos resultados indican que el control interno es un factor que

determinard la dimension desempefio en la tarea de la variable desempefio laboral en

0.169.

Tabla 22
Prueba ANOVA® para la hipdtesis especifica 2
Modelo c?l::lr:tcll:s g cu:tlie:;ltaica F Sig.
Regresion 60.611 1 60.611 10.939 ,002°
1 Residuo 265.969 48 5541
Total 326.580 49

Nota. (a) Variable dependiente: Desempefio de tarea. (b) Predictores: (Constante), Control interno.

De acuerdo a la tabla 22, se observa que la prueba ANOVA se usa para la prueba
de hipétesis donde se observa el anilisis de varianza donde las muestras son significativas
en 0.002 £ 0.05. Entre ellas, la varianza promedio del error es menor que la varianﬁl
promedio de las variables de control interno, y se puede supo&r que las variables de

control interno inciden en la dimension del desempeifio de la tarea de los colaboradores.

Tabla 23
Coceficientes® del modelo de la hipotesis especifica 2

Coeficientes no . .
Coeficientes estandarizados

Modelo estandarizados t Sig.
B Desv. Error Beta
1 (Constante) 9.290 1.398 6.646 0.000
Control interno 0072 0.022 0.431 3.307 0.002

Nota. (a) Variable dependiente: Desempeiio de tarea.

De acuerdo a la tabla 23, se observa un valor B no estandarizado de 0,072, es decir

un aumento de una unidad en el control interno se asocid con un aumento de 0,072 en el
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desempefio de la tarea, otras variabls se mantuvieron constantes. donde el valor beta
estandarizado es 0,431, lo que indica un coeficiente de correlacién de Pearson positivo o

moderadamente significativo de 0,02 < 0,05.

En base a los resultados de la tabla anterior, se ha confirmado la hipétesis de
investigacién al confirmar la existencia de variables de control interno en la dimension
desempefio de tareas. Cuando el coeficiente de determinacién determinado fue de 0,169,
resultd significativo por la prueba de ANOVA con un valor de p de 0,002 < 005, que
también m&;tr(’) una correlacion significativa de 0.431 entre las variables estudiadas con un
valor de p inferior a 0,05.

Tabla 24
Modelo de regresion para la hipétesis especifica 3

R cuadrado  Error estindar de la
ajustado estimacion

4442 0.197 0.180 1.962

Modelo R R cuadrado

1

2

Nota. (a) Predictores: (Constante), Control interno.

De acuerdo a la tabla 24 respecto a la hipétesis especifica 3, se puede observar al
modelo de regresion lineal, donde se muestra que el valor daR es de 0444, en el cual se
pudo evidenciar la existencia de una correlacién. Asimismo, el valor ajustado de R’ fue de
0.180. Por lo tanto, la variable control interno determina en 18.0% a la dimensién
desempeiio adaptativo.

Tabla 25
Prueba ANOVA® para la hipotesis especifica 3

Moo uirndos  ®  cundriia T S®
Regresion 45314 1 45314 11766 0018
1 Residuo 184.866 48 3.851
Total 230.180 45

Nota. (a) Variable dependiente: Desempefio adaptativo. (b) Predictores: (Constante), Control
interno.

De acuerdo a la tabla 25, De acuerdo con la prueba de ANOVA, la hipédtesis se
sustenta porque el valor de significacién es 0.000 < 0.05. En dgnde se observé una
diferencia significativa entre la varianza media y el error estindar de la variable control

interno, se indicé que la variable control interno tuvo un efecto significativo en el

40




desempefio de la situacion de loﬁrabajadores de la Red Salud - Satipo, con un valor de

significancia de 0.000 menos que 0.05.

Tabla 26
Coeficientes” del modelo de la hipotesis especifica 3
Coeficientes no estandarizados C“ﬁri?ntes .
Modelo estandarizados t Sig.
B Desv, Error Beta
(Constante) 10.538 1.165 9.042 0.000
Control interno 0.062 0.018 0.444 3.430 0.001

Nota. (a) Variable dependiente: Desempefio adaptativo.

De acuerdo a la tabla 26 en cuanto a los coeficientes del modelo, los valores de beta
resultaron ser de 0,062 en el no estandarizado y de 0,444 en el estandarizado. Para el
primer valor, esto significa que, si los demds coeficientes se mantienen constantes y la
variable de control interno aumenta en una unidad, la dimensién del desempeiio adaptativo
aumenta en 0,062 unidades. En cuanto al segundo valor, muestra una correlacién de

Pearson positiva alta que es significativa en 0.001 < 0.05.

Asimismo, con la referencia de las tablas anteriores se puede asumir que la
hipétesis especifica 3 es vdlida, debido a que segtin la prueba ANOVA la significancia fue
igual a 0.001 < 0.05. Esto quiela decir que la variable control interno influye en el
desempeiio adaptativo. Asimismo, la correlacion de las variables estudiadas es significativa
y positiva moderado en =0.444, p valor = 0.001 < 0.05.

Tabla 27
Modelo de regresion lineal para la hipotesis especifica 4

R cuadrado  Error estindar de la
ajustado estimacion

1 6722 0.452 0.440 2.237

Modelo R R cuadrado

Nota. (a) Predictores: (Constante), Control interno.

De acuerdo a la tabla 2 para el supuesto especifico 4, el modelo muestra un valor de
R = 0,672 y R2 ajustado = 0440, respectivamente, lo que indica una correlacién positiva
entre las dos variables. Entre ellas, la variable independiente de control interno explicd el

44 0% de la dimensién funcionamiento positivo de la variable desempefio laboral.
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Tabla 28
Prueba ANOVA® para la hipotesis especifica 4

Modelo Suma de cuadrados gl Media cuadritica F Sig.
Regresion 197.886 1 197.886 39.555 ,000®
1 Residuo 240.134 48 5.003
Total 438.020 49

Nota. (a) Variable dependiente: Desempefio proactivo. (b) Predictores: (Constante), Control
interno.

De acuerdo a la tabla 28, en referencia a la prueba ANOVA, el efecto del control
interno en la dimensién accidén proactiva fue significativo con un valor de significacién de
0,000 < 005, lo que se consideré un riesgo de error aceptable. Por lo tanto, se puede
demostrar que las medias de las variables irﬂependientes tienen varianzas
significativamente diferentes, lo que demuestra que las variables de control interno
influyen en la dimensién de desempeiio activo.

@abla 29

Coeficientes” del modelo de la hipotesis especifica 4
Coeficentes no  Coeficientes estandarizados

Modelo t Sig.
B Desv. Error Beta
1 (Constante) 5.027 1.328 3.784 0.000
Control mterno ~ 0.130 0.021 0.672 6.289 0.000

Nota. (a) Variable dependiente: Desempefio contextual.
Finalmente, de acuerdo a la tabla 29, los valores de los coeficientes beta son 0,130

y 0,672, con una significancia de 0,000 < 0,05. donde el primer valor es el coeficiente no
estandarizado que representa el aumento promedio de la varjable dependiente cuando la
variable de control interno aumenta en una unidad. Aunque el segundo valor muestra la
correlacion de Pearson directamente de forma positiva, este valor es un coeficiente

estandarizado.
Se asume que la hipétesis especifica 4 del estudio es vilida, debido a que el control

interno va a influir en el desempeifio proactivo en un 44.0% de forma significativa segiin la

prueba ANOVA, debido a que su valor de significancia fue igual a 0.000 < 0.05.
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IV. DISCUSION :

El objetivo principal del estudio fue la determinacién de la influencia del control
interno en el desempefio laboral en los colaboradores de la Red de Salud Satipo. Donde se
utilizé como instrumento a la encuesta a 50 cglaboradores. Asimismo, en la base de los
resultados descriptivos se logré determinar que el control interno de acuerdo a la
percepcion de los que fueron encuestados, es deficiente y regular en el 34%. Evidenciando

que el control interno en la entidad presenta problemas.

En la prueba de hipdtesis general, se encontrd que el control interno influye
significativamente en el desempefio laboral segin el coeficiente de determinacion
R?=0.418, ademds, mediante la prueba ANOVA se demosiré que el valor de p fue igual a
0.000 < 0.05. También a partir de los coeficientes estandarizados y no estandarizados se
conocié que el valor de B fue 0.656. Por otro lado, los resultados se relacionan con los
hallazgos de Colcha-Dias et al. (2021), quiénes dentro de su eéudio encontraron que el
desempefio laboral tiene relacion directa con la gestion eficiente de las tecnologias tanto de
informacién como de la comunicacion, y establecid que el desempeiio de los empleados
estd determinado por la gestion del talento humano. También Palacios (2021) en su
investigacién demostré que las variables analizadas tienen una correlacién positiva
moderada segtin Rho Spearman = 0.637 (p<0.05). Ya que, la administracién de personal
debe estar en base a la valoracion de la competencia y planificacién de capacitaciones para

mejorar el rendimiento del trabajador.

Cabe resaltar que, el control interno fue conceptualizado como los procesos que son
dindmicos, integrados y a la vez estratégicos de la empresa para realizar una gestion en
riesgos empresariales que van a limitar el logro de los objetivos y las expectativas de las
partes interesadas tanto internas y externas, que lleguen a incluir una responsabilidad de

tipo social para la promocion de cambios a nivel social (Jau-Yang, 2018).

Estos resultados demuestran, la importancia que tienen los procesos del control
interno en las acciones laborales, pues el talento humano debe gestionarse adecuadamente
si la entidad procura &Je se logren sus metas organizacionales. Donde los hallazgos
confirman la teoria del control interno y su incidencia en el desempefio_laboral, pues segiin
el modelo el control interno es un factor que explica en 41.8% al desempefio laboral.
También se infiere que, mientras el control interno evidencie mejoras, el desempefio

laboral también sera mayor (segin los coeficientes B son positivos y significativos p<(0.05).
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Siendo asi, el control interno a través de normativas y politicas internas influyen de forma
directa sobre el desempefio laboral, debido a que es un proceso dindamico, estratégico e

integral.
En cuanto al objetivo especifico 1. se planted determinar la influencia del rﬁntrol

interno en el desempefio contextual, los resultados en la investigacién mostraron que el
control interno influye en el desempefio contextual. Esto lo demuestra un modelo de
regresion lineal con un coeficiente de determinacion igual a R2 = 0.&9, el cual es
significativo (p<0.05) segiin la prueba ANOVA y también muestra que existe una
correlacion significativa entre las variables segiin la beta estandarizada de 0,533 y no
estandarizado 0,108 (valor p < 0,05). Estos resultados confirman a los obtenidos por
Gomez (2017), donde encontré que el control interno determina la eficiencia en el gasto
presupuestario, pues a partir de la planificacién de las tareas se puede obtener mayor
desempefio contextual. Asi mismo, Palenzuela et al. (2019) determiné que el desempefio
contextual determina el agotamiento profesional en 15%. Al respecto Bautista et al. (2020)
seflala que el desempefio contextual son aquellas conductas espontineas como el
compaiierismo, voluntad y compromiso, actitudes que influyen en las metas

organizacionales.
Respecto al objetivo especifico 2, se detegmind el nivel de incidencia del control

interno y el desempefio de tarea, ya que en base a la prueba de hipétesis se pudo conocer
que el control interno determina en 18.6% (R?) al desempeifio de tarea, esta influencia es
significativo seglin ANOVA (p<0.05). Ademas, se evidencié que entre estas variables la
relacion es directa, es decir, mientras el control interno se incremente también
incrementara el desempefio de tarea. Estos resultados confirman los hallazgos de Salizar
(2021), quién determiné que ambas variables se relacionan de forma moderada Rho=0.426
(p<0.05). Ademds, Salomé (2020) también encontré los mismos resultados en su
investigacidn, pues el control interno tiene relacion de forma positiva y moderada con el
desempefio laboral (Rho=0588, p<0.05). De tal modo que, la teoria del desempefio de
tarea coincide con los resultados obtenidos, ya que, segin Bautista et al. (2020)
corresponde a la ejecucion de tareas en funcién a los conocimientos y competencias del
trabajador. Por lo tanto, el control interno contribuye en la gestién del conocimiento a

través de las directivas y politicas internas.




En referencia al objetivo especifico 3, se demostro que el control interno incide de
manera significativa en el desempefio adaptativo en el dmbito de estudio. Ello se pudo
conocer a través del modelo de la prueba de hipétesis, ya que, el R? resulté 18% y
ANOVA p<0.05. Lo que significa que, el desempefio adaptativo se encuentra explicado
por ¢l control interno en 18%. Los resultados se asemejan a los que obtuvo Pedro (2020),
donde el control interno tiene relacién directa y baja con el proceso y eficiencia en valores
Rho=0410 y 0416 respectivamente (p<0.05). Asi mismo, Rodriguez (2020) sefiald la
importancia de la dimension adaptativa del desempefio laboral en la ficil adecuacién en
entornos cambiantes y dificiles que genera el mercado donde opera una entidad. En base a
lo indicado, el control interno sirve para garantizar el proceso interno de la entidad y que
estos sean capaces de afrontar nuevos desafios para asegurar la sostenibilidad de la

empresa a lo largo del tiempo.
Por iiltimo, el cuarto objetivo especifico fue demostrar la inﬂucncibdel control

interno en el desempefio proactivo, ya que, segiin la prueba de hipétesis por el modelo de
regresion lineal, se evidencié que el coeficiente de determinacién R? el cual resulté igual a
449% vy significancia segiin ANOVA igual 0.000 < 0.05. Lo que implica que, el desempeiio
proactivo estd determinado por el control interno en 44% y son directamente
proporcionales. Estos hallazgos ﬁn similares a los obtenidos por Orihuela (2018), que
evidencidé en su investigaciéon que el control interno mantiene una relacién con el
desempeiio laboral en sus dimensiones de factores institucionales Rho=0.359 y factores
operativos Rho=0269, estas relaciones son bajas, pero son significativas. Ademds,
Rodriguez (2020) menciond que las conductas proactivas permiten la innovacién y
mejoramiento de la organizacion. Lo que demuestra que, el control interno contribuye en

mejorar la relacién trabajador-organizacion.

El tamafio de la muestra, que se tomd tanto de trabajadores con contrato
indeterminado y trabajadores con contrato administrativo de servicios CAS de la Red de
Salud de Satipo, impide generalizar los resultados a las demds entidades piiblicas de
similar objeto. Por otro lado, la incapacidad de controlar las caracteristicas subjetivas de
los participantes para cooperar y brindar informacién. No obstante, los resultados son
confiables en vista que se ha realizado el disefio de los instrumentos de mzﬁra sistematica

que garantiza la veracidad y objetividad de los datos. Asimismo, para cumplir con los
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objetivos de la investigacion se ha contado en todo momento con los recursos econdmicos,

capacidades académicas y profesionales.
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V. CONCLUSIONES
En referencia al objetivo general, se concluye que en la entidad el control interno es
deficiente y el desempefio laboral bajbcn 34% respectivamente. Lo que se evidencié
gracias a la prueba de hipétesis, donde el control interno influyé en el desempeno laboral
de los trabajadores de la Red de Salud Satipo, segin coeficiente de determinacién
R’=0.418, donde su valor de significancia ANOVA fue igual a 0.000 < 0.05 y B=0.656.
Motivo por el cual, se afirma que las estrategias del control interno de la Red de Salud

Satipo contribuyen directamente en el desempeiio laboral.

El objetivo especifico uno, se concluyé que el desempefio contextual de los
colaboradores es bajo y rcpresalta el 50% de los participantes en la investigacién. Ademds,
la prueba de hipdtesis mostré la influencia del control interno en el desempefio contextual,
ya que, R’=0.269, ANOVA:0.00[K0.0&y el valor no estandarizado de beta fue p=0.533.
Motivo por el cual, se puede afirmar la incidencia del control interno en el desempeno
contextual, debido a que el control interno son politicas de gestion organizativa para que

los procedimientos de cada drea funcional sean eficientes.

El objetivo especifico dos, se logré concluir ﬂe en la entidad el desempefio de
tarea es bajo en 40%, asimismo, la prueba de hipétesis mostré que el control interno incide
al desempeiio de tarea en 16.9%, siendo, el coeficieae de determinacién fue R?=0.169,
ANOVA p<0.05. y el valor de f=0.43. De este modo el control interno influye de manera
directa y significativa en la dimension desempefio de tarea, debido a que abarca la
ejecucién de las tareas teniendo base en los conocimientos y competencias de un

determinado puesto.

El tercer objetivo especifico, se concluye en que el 52% de los entrevistados opinan
que el desempefio adaptativo en la entidad es bajo. Asi mismo, se determiné que el control
interno explica al desempefio adaptativo en 19.7%, segiin coeficiente de determinacién R>
= 0.197 y fue significativo de acuerdo al ANOVA donde p = 0.000 < 0.05 y el valor de
pf=0.444. De este modo, el control interno tiene incidencia directa en el desempeio
adaptativo, debido a que el procedimiento del control interno permite a los trabajadores la

capacidad de aprendizaje y adaptacion en los entornos desconocidos.

Finalmente, respecto al cuarto objetivo especifico, se logré concluir que el 42% de

los participantes opinan que el desempefio proactivo es bajo. Ademds, la prueba de
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hipétesis demostrd la existencia de una incidencia entre el control interno y la dimension
desempefio proactivo, comprobando esta hipétesis con el modelo de regresién lineal,
donde R?=0.672 y la significancia fue igual a p=0.000 < 0.05 segiin ANOVA y el valor de
beta no estandarizado fue igual a 0.672. Asi mismo, el control interno se vincula con las
conductas direccionadas a la creatividad, que afectan la innovacién y el mejoramiento de

una organizacién en cuanto al desempeiio laboral.
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V. RECOMENDACIONES

Teniendo en cuenta las conclusiones en referencia a los resultandos que se

obtuvieron.

Se recomienda al administrador de la Red de Salud Satipo que implemente
actividades de control interno para evaluar riesgos y supervisar a través de directivas y
manuales de gestion de riesgos, de manera que se pueda evaluar el desempeiio laboral
mediante los indicadores de cumplimiento y desempeiio laboral, con el objeto de superar

los bajos niveles de control interno y desempefio laboral.

Se recomienda al administrador gestionar mayor presupuesto con el objeto de
proveer herramientas y recursos necesarios para que los empleados realicen su trabajo de
forma adecuada, asi mismo, implementar el codigo de ética del personal como parte de los

procesos de control interno, para que todos los trabajadores estén sujetos a esta normativa.

Se recomienda al jefe de personal implementar y tener actualizado el cuadro anual
de necesidades de personﬁ cuadro de asignacién de personal y el plan anual de
capacitaciones como parte de los procedimientos de control interno, con el objetivo de
garantizar la distribucién de responsabilidades y una gestion buena de las competencias

profesionales.

Se recomienda al director y al administrador de la Red de Salud Satipo realizar las
gestiones necesarias para implementar unaé)ficina de Control Institucional, para que esta
oficina a partir de los responsables pueda llevar a cabo procedimientos de control interno
como son arqueos de caja, revision de puestos de trabajo, cumplimento de normas internas
y externas haplicar acciones correctivas segin corresponda. Con la finalidad de permitir

eficacia en las tareas asignadas a los trabajadores.
Se recomienda al administrador implementar documentos de gestion para reforzar

el control interno a través de reuniones de trabajo, implementacidn de nuevas metodologias
de trabajo y cambios procedimentales de trabajo. Con el objetivo de mejorar de manera

continua de la organizacion y llevar a cabo los objetivos institucionales de la entidad.
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