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RESUMEN

La presente investigacion tituladatnfluencia del control interno en el
desempefio laboral de los trabajadores de la Cajaniblpal de Tacna, 2017 esta
orientado a determinar la influencia del controéino en el desempeiio laboral de los
trabajadores de la Caja Municipal de Tacna, 20&hipotesis que se ha formulado es
la siguiente: El control interno influye directanteren el desempefio laboral de los
trabajadores de la Caja Municipal de Tacna, 2014 .irvestigacién centré su
metodologia, bajo un enfoque cuantitativo, tipadaslisefio no experimental de nivel
de contraste de hipétesis descriptiva - correladjae asume este nivel en razén que
establece una relacion entre las variables: coiritelno y desempefio laboral. Se
aplico el cuestionario como instrumento de medicidés cuales permitieron recoger
informacion, relacionar y medir las variables dei@i®, efectuar las correlaciones y
comparaciones correspondientes. La muestra esanformada por 92 trabajadores
de la Caja Municipal de Tacna. Los resultados atitenpermitieron establecer que:
El control interno influye directamente en el depefio laboral de los trabajadores de

la Caja Municipal de Tacna, 2017, alcanzando uiténde correlacion de 0,76%.

Palabras Clave:

Control interno, desempefio laboral, implementaciprgceso, eficiencia, aptitud,

actitud, rendimiento.
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ABSTRACT

The present investigation titled: "Influence of tirgernal control in the labor
performance of the workers of the Municipal BoxTa&cna, 2017", is oriented to
determine the influence of the internal contralhia labor performance of the workers
of the Municipal Box of Tacna, 2017 The hypothdkat has been formulated is the
following one: The internal control directly infloees in the labor performance of the
workers of the Municipal Box of Tacna, 2017. Thevastigation centered its
methodology, under a quantitative approach, bgpie,tnon - experimental design of
contrast level of descriptive - correlational hypegis, this level is assumed because it
establishes a relationship between the variablesernal control and labor
performance. The questionnaire was applied as aumag instrument; which allowed
to collect information, relate and measure thealdes of study, make correlations and
comparisons. The sample consisted of 92 workerms flee Caja Municipal de Tacna.
The results obtained allowed to establish that: ifiternal control directly influences
the labor performance of the workers of the Cajanidipal de Tacna, 2017, reaching

a correlation index of 0,76%.

Keywords:

Internal control, work performance, implementatiprgcess, efficiency, aptitude,

attitude, performance.



INTRODUCCION

El control interno constituye una herramienta palrdortalecimiento de la
gestion de las organizaciones, para lo cual serddlaauna serie de proceso, acciones,
a fin de garantizar su eficiencia e implementacinos resultados influyen en la
mejora de indicadores de gestion de una organizad8imismo, “la adecuada
implementacion de las acciones de control interaonfie el cumplimiento de la
mision institucional por lo que se hace necesamionodelo de control que facilite el
gerenciamiento corporativo, lo que permitira finatrite tener los servicios que exige
la comunidad, y como influencia directo en el dgsefio laboral de los trabajadores”.
(Hernandez, 2008).

El control interno permite que la institucion puedaocer sobre las debilidades
y fortalezas y de esta manera poder canalizar éatdsres para beneficio de la
institucion, y sobre todo en el mejor desempefdddrabajadores, ya que podrian
canalizar sus aptitudes para mejorar sus actitucesdimiento y/u logro de resultados

para alcanzar objetivos organizacionales.

Por lo antes expuesto, se considera necesarioselrddo de la presente
investigacion tituladalthfluencia del control interno en el desemperio tabde los
trabajadores de la Caja Municipal de Tacna, 2Q1&structurandose para ello el

trabajo en cuatro capitulos:

Capitulo 1, El Problema, en este capitulo se comasigla determinacion y
formulacién del problema, los obijetivos, la justition e importancia y limitaciones

de la investigacion.



Capitulo 1l, Marco Tedrico, se abordan los antentste del estudio, y se
presentan Teorias y Conceptos de manera secuetamiafis cuyos contenidos

constituyen las bases tedrico cientificas de naidsuestigacion.

Capitulo Ill, Marco Metodoldgico, se formulan lagpdtesis y variables de
investigacion, asi como el disefio metodolégicogeifipando: el tipo y disefio de

estudio, poblacién y las técnicas en el manej@defbrmacion.

Capitulo IV, Resultados, comprende la descripciéhticabajo de campo; la
presentacion, analisis e interpretacion de lossdatwienidos, los mismos que nos

permiten verificar las hipotesis de nuestra Ingestion.

Capitulo V, Conclusiones y sugerencias, comprerldenconclusiones en

funcidn de los objetivos propuestos y las sugeasngioducto de estas conclusiones.

Asimismo, en el trabajo de investigacidbn se comaidelas Referencias
Bibliograficas y los Anexos respectivos, que cdntyien a una mejor comprension del

mismo.



CAPITULO |
EL PROBLEMA

1.1PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

El Sistema de Control Interno y los mecanismosesgie comprende, contribuyen
a prevenir y detectar incumplimientos, deficien@aseficiencias, pero también actos
de corrupcidn, ya que gran parte de estos surge oesultado de fallas en los sistemas
de control inherentes a las actividades que seaeabn las organizaciones. Por lo que
resulta indispensable considerar su implementagiumcionamiento dentro de las
estrategias para combatir la corrupcion.

“Los organismos publicos y privados que han redlizel esfuerzo de disefar,
implementar y mantener controles internos mas egfies y eficaces son los que
generan amplia informacion sobre sus operacionetitén el acceso a los resultados
con oportunidad, disponen de la funcion de auditamterna independiente (...)"
(Claros & Leon, 2012)

La buena marcha de una institucién es responsadbitld cada una de las personas,
servidores y funcionarios, que laboran en estapiigho modo, la implementacion del
sistema de control interno en estas organizacioneslo es responsabilidad del titular
de la entidad, sino también de los jefes y colabmnes de todas las unidades organicas,
quienes deben aplicar los métodos y procedimiguaios lograr la calidad, eficiencia
y eficacia del control interno.

A pesar de estas consideraciones en la Caja MahigpTacna, la mayoria de los
trabajadores desconocen o tienen dificultades dstifitcacion o aplicacion de los
factores de capacidad de desempeiio; los conocosiehtbilidades, destrezas y

compresion necesarias para lograr los objetivos.



En la mayoria de los trabajadores se nota ejeraigficaz de las capacidades
laborales, porque hay una diferencia entre lo gbersy lo que hacen, muchas veces,
producto de una actitud, destrezas, comportami@néztica de valores, habilidades
nada aceptable socialmente, ademas de una deficidectoma de decisiones y
transmision de informacién en el contexto laboral.

Cuando los profesionales ejercen su profesion encsmtros laborales, las
acciones que deben desempefiar tienen que seresficBienen que ser capaces de
actuar. Es decir, tienen que tener las competernpiasles permitan operar en la
institucion de manera adecuada.

La falta de implementacién del control interno nemaba la eficiencia del
desempeno del personal y por ende, la efectividatl sgrvicio prestado.
Lamentablemente, los funcionarios y servidoresipablno demuestran una actitud y
compromiso para lograr la correcta implementaciénsttema de control interno en
sus entidades; esto, aunado al desconocimienta nleriativa aplicable, entre otros
factores, impiden el uso de tan importante herrataie

1.2 FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1 Problema general

¢, Como influye el control interno en el desempeitmial de los trabajadores

de la Caja Municipal de Tacna, 20177

1.2.2 Problemas especificos

a) ¢Como influye la implementacion del control inteeroel desempefio laboral de
los trabajadores de la Caja Municipal de Tacnay201
b) ¢Cdmo influye el proceso del control interno erdesempefio laboral de los

trabajadores de la Caja Municipal de Tacna, 20177



c) ¢Como influye la eficiencia del control interno @ndesemperio laboral de los

trabajadores de la Caja Municipal de Tacna, 20177

1.3  JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

a) Justificacién Técnica:
La presente investigacion es realizada con el igbjetle determinar la
influencia del control interno en el desemperio labde los trabajadores de la

Caja Municipal de Tacna, 2017.

b) Justificacion Social:
Con este trabajo de investigacion se pueda coirtrdmun los funcionarios,
directores, jefes y administrativos de la Caja Mipal de Tacna para tomar la
mejor opcidn en sus decisiones y brindar un servaficiente y eficaz.
Asimismo, con el presente estudio se pretendeibantcon los usuarios de la
Caja Municipal de Tacna, ya que un mejor contréérimo incidira en el
desempeiio laboral de los trabajadores, lo queniigrate repercutird en una

mejor atencion de los clientes de la Caja Municijgallacha.
c) Justificacion Metodoldgica:
A los profesionales y alumnos de la especialidesl skervira como guia en la
preparacion de otros Proyectos de Investigaci@timiados con el tema.
14 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.4.1 Objetivo general

Determinar la influencia del control interno endelsempeio laboral de los

trabajadores de la Caja Municipal de Tacna, 2017.



1.4.2 Objetivos especificos

a) Establecer la influencia de la implementacion dehtwl interno en el
desempenio laboral de los trabajadores de la Cajachal de Tacna, 2017

b) Establecer la influencia del proceso del contr@rimo en el desempefio laboral
de los trabajadores de la Caja Municipal de Ta20a7.

c) Establecer la influencia de la eficiencia del cohinterno en el desempefio
laboral de los trabajadores de la Caja Municipal'aena, 2017.



CAPITULO Il
MARCO TEORICO

2.1ANTECEDENTES

2.1.1 Internacionales

Alpusig (2012), concluye lo siguientéNo existe un manual de control interno
formalmente establecido, la carencia de este m&nio, las actividades
administrativas, contable y financieras funcionamwnralmente sobre la base del

conocimiento practico adquirido por la experierdgssus empleados”.

Zhinin (2013), concluye lo siguiente: “Mediantealalicacion de la evaluacion del
sistema de control interno se determind que el rtpanto de operaciones. no
mantienen un control eficiente debido a que no gm@pna un grado de seguridad
razonable, basado en el andlisis del funcionamidatlms cinco componentes en su

conjunto”.

2.1.2 Nacionales

Orihuela (2018), sefiala lo siguiente: “La preseimeestigacion tuvo como
objetivo general el determinar la relacion entreCehtrol Interno y el desempefio
laboral de los trabajadores administrativos de umibMpio Limefio, asi como dar
respuesta a la hipoétesis planteada de la existdeda relacion significativa entre las

2 variables. La investigacion fue de tipo basicarretacional con un enfoque



cuantitativo, disefio no experimental. La poblacegstuvo conformada por 107

trabajadores administrativos pertenecientes a unidvpio Limefo. Se aplicaron dos

instrumentos para recolectar los datos, estosumsintos fueron validados por tres
expertos. Los resultados obtenidos después desiardd datos nos indican que existe
una relacion significativa y esto se demuestra @&nresultado estadistico

correspondiente (Rho=.340). Otros hallazgos imptetaes que existe correlacion
baja, positiva y estadisticamente significativareer®l control interno y los factores

actitudinales (Rho=.359), entre el control interyo los factores operativos

(Rho=.269)".

Hinojosa (2017)sefala lo siguiente: “El presente estudio tuvo carbgtivo
determinar si el sistema de control interno inflepda presentacion de la informacion
financiera del CAFAE de la Universidad NacionalgigoBasadre Grohmann de Tacna,
2015. El estudio partié de la hipotesis: El sistefmaontrol Interno influye de forma
significativa en la presentacion de la informaci@manciera del CAFAE de la
Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann dealadl5. Para el trabajo de
campo, se trabajo con toda la poblacion, siendotatal de 40 trabajadores
administrativos de las areas criticas de planificgcontabilidad, tesoreria, y recursos
humanos de la Universidad Nacional Jorge Basadvbr@ann de Tacna. El estudio se
considerd descriptivo e investigacion correlacior@mo conclusion general del
estudio se encontro que el sistema de controlnatefluye significativamente en la
presentacion de la informacion Financiera del CAF#&Ela Universidad Nacional
Jorge Basadre Grohmann de Tacna, 2015. El esteaiaado servira de base para que
otros investigadores universitarios y no univergita continden profundizando el
tema, como fundamento de propuestas para la med@raronunciamientos mas

objetivos y consistentes”.

Mendoza (2017), sefiala lo siguiente: “La presenteestigacion tuvo como

objetivo fue el determinar el nivel de eficiencial distema de Control Interno



implementado por la Municipalidad Distrital de Sans, Lima, 2015. ;Como es el
control interno en la Municipalidad Distrital derSauis. Lima, 2015?. El disefio de la
investigacion es no experimental de tipo descrptiomparativo. La poblacién estuvo
constituida por 24 funcionarios y 80 personalesiatnativos y como muestra 19 y
64 funcionarios y personal administrativos respeaatiente. El instrumento de
recoleccién de datos utilizado fue la aplicaciébncdestionario destinado a obtener
informacion sobre el control interno del programaestudio. Se utilizé el coeficiente
estadistico T-Student en donde se obtuvo que axitarencias en la eficiencia del
control interno en trabajadores de la Municipali@astrital de San Luis. Lima, 2015.
Al comparar los promedios de eficiencia de conirdérno, en las mediciones
efectuadas en el grupo funcionarios (111,53) yeetqnal administrativo (108,09), se
observa una mayor media en funcionarios; asimissth@mplear la prueba T de

Student, se observa que estas diferencias noguaificativas (p >,05)”.

Pufio (2017), sefala lo siguiente: “La investigacitignen por objetivo general
determinar la relacion que existe entre contradrimd y desempefio laboral en los
trabajadores de la Municipalidad de Yanque — Aneg@016, se considera relevante
este estudio, porque establecerd una linea bage $mbsituacion actual de la
institucién. La investigacion que se realizo esntitetiva, con disefio correlacional,
transversal, no experimental, la técnica que dedtes la encuesta para el control
interno y la observacion para el desempefio laboespectivamente los instrumentos
son el cuestionario y la escala de observaciorguakes fueron resueltos por la escala
de Likert. La muestra es tipo censal, ambos ingnios cuentan con 22 items y fueron
aplicados a los 32 trabajadores de la Municipaldiadlanque. La conclusién que se
determind, de acuerdo al valor obtenido con la Pearson (r = 0.843), es que existe
una relacion positiva fuerte entre el control intety el desempefio laboral en la
Municipalidad de Yanque-Arequipa; con ello se peuda hipotesis general de

investigacion y se rechaza la hipotesis nula”.
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Inoflan (2016), sefala lo siguiente: “En el presdrabajo de investigacion
intitulado: Implementacion de un Sistema de Contrdbrno Para Mejorar la
Rentabilidad de la Empresa Negociaciones OblitaRE. en la Ciudad de Truijillo en
el Afo 2014., se realiza con el objetivo de sdrditila toma de decisiones por parte
de gerencia, en la busqueda de salvaguardar sussagtel cumplimiento eficiente de
las operaciones. Asimismo, tiene por objeto derapstsmo la implementacion de un
Sistema de Control Interno permite mejorar la tehtlad de la empresa
Negociaciones Oblitas E.l.LR.L. La investigacion npiid conocer sobre las
deficiencias y puntos débiles dentro de la empesshys que se pudo observar que una
de las causas principales es la falta de comudicacicapacitacion al personal, asi
como también la inexistencia de politicas y noropaes permitan el buen desempefio
de los trabajadores de la empresa. El implememi#iigas y procedimientos para el
control interno, facilita el reconocimiento de tgeeraciones y de las responsabilidades
implicitas en cada proceso, de tal forma que daungd no solo a mantener informacién
fiable sino también la optimizacién de recursos; &inbargo, el sistema de control
interno apoyado en procedimientos establecidogjamantizan la disminucion de la
totalidad de errores que pueden suscitarse, ytoqoalepende de como se establezca,
se evalué y supervise. Al finalizar la presentesgtigacion se comprueba que los
mecanismos de control propuestos han incremengadmtabilidad de la empresa, y
esto se refleja en sus estados financieros obtehitgo de la implementacion del

Sistema de Control Interno”.

Rivera (2016), sefiala lo siguiente: “La siguienesid como trabajo de
investigacién, tuvo como finalidad principal detarar la relacion entre Sistema de
Control Interno y el Desempefio Laboral de los Caiatiores de la Oficina de Gestion
de las Personas del Gobierno Regional de San Mamtigl afio 2016, asi como dar
respuesta a la hipétesis planteada de la existelecialacion significativa entre las
variables, para ello se obtuvo una muestra a trdeémuestro no probabilistico por

conveniencia de 21 colaboradores, debido al fenom@m estudio el tipo de
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investigacion es no experimental y con disefio d&ctar descriptivo correlacional. Se
llegé a concluir que existe una alta correlaciositp@ entre las variables y el
coeficiente de determinacion (0.790), explicé queogimadamente el 79% del
Desempefio Laboral de los colaboradores se da @isteima de Control Interno del
GORESAM, el Sistema de Control Interno fue eficggpt que la mayor concentracion
de respuesta se dio en 9 colaboradores que refaesd3%:; el nivel del desempefio
laboral de los trabajadores fue alto ya que la magocentracién de respuesta se dio

en 8 colaboradores que representan el 38% deldetal muestra”.

Layme (2015), sefiala lo siguiente: “El objetivo:fi@aluar los componentes del
sistema de control interno, en la gestion de ldwidades de la Subgerencia de
Personal y Bienestar Social de la Municipalidadvii@al Mariscal Nieto, mediante
pruebas de cumplimiento de normas, revision dermdeatos de gestion, aplicacion de
encuestas y entrevistas a los funcionarios y semsd La metodologia empleada fue:
a) seleccién de instrumentos encuesta de percepcidmstruccion del cuestionario de
verificacion de normas; b) validacion de los instamtos descritos; c) realizacion de
prueba piloto de los instrumentos; d) ejecuciéreyadrollo del estudio, aplicando los
instrumentos a la poblacién de estudio a fin derwdatla percepcién de los sujetos; vy,
e) andlisis de datos. Los métodos utilizados fuel®mcuerdo a la naturaleza de las
variables cualitativas de la presente investigaade corresponde a la observacion, el
analisis de contenido y para el contraste de lmea, segunda, tercera y cuarta
hipotesis, una prueba de Chi cuadrado, por lactearsticas del estudio. Entre las
conclusiones se tiene: el nivel de evaluacion dentamas de control interno, estan
asociados a los niveles de cumplimiento de los comptes del sistema de control
interno en la gestidon de las actividades de la S&8B& MPMN, en consecuencia el
cumplimiento total de las normas no son eficacesryende sus actividades no son
efectivas; obteniéndose una perspectiva clara dd#tudacion actual del Sistema de
Control Interno, pudiéndose detectar deficiencigargponer mejoras significativas

para posteriormente dar las conclusiones y plansegerencias a manera de
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recomendaciones, donde se sugiere algunos puntistaéente a esta problematica”.

Salazar (2014), concluye lo siguiente: “Desde el 2006 el Estado Peruano ha
establecido la obligacion de que toda entidad palduente con un Sistema de Control
Interno, con el fin de que proporcionar seguridadonable a que los procesos,
actividades y tareas que realicen, estén orienta@dnsnplimiento de los objetivos de
la entidad. Para fortalecer dicho mandato, la Gdoria General emitio normas de
Control Interno y guias para la implantacion detst&na de Control Interno,
estableciendo plazos que pasaron de efectivoseengiales. En el poco tiempo de
exigencia y hasta la fecha, las entidades pubtoaso son los Ministerios, no han
logrado implementar sus Sistemas de Control InteElopresente trabajo busca
demostrar que aun sin la implementacion integratlideo Sistema, el ejercicio de
establecer controles internos en algunos procdao®ieén permite mejoras en el
gerenciamiento publico, al fortalecer la organiaadie las entidades, la transparencia,
la rendicion de cuentas y el control posteriorpbstante, el desconocimiento de sus

beneficios, sigue siendo una barrera para una irtgzedn total”.

Mufoz (2014), sefiala lo siguiente: “El objetivoldénvestigacion fue determinar
la relacion que existe entre el desempefio labolas ycciones de control interno de
los Organos de Control Institucional de las Muratigtades Provinciales del Callejon
de Huaylas de la Region Ancash en el afio 2013p&lde investigacion es basico
correlacional con un disefio no experimental trarsslel a muestra es de 43 servidores
de las Municipalidades Provinciales del CallejorHimylas. Conclusiones: 1) Existe
una relacion significativa del Desempefio LaboralasnAcciones de Control Interno
de los Organos de Control Institucional de las Mipailidades del Callejon de Huaylas
en la Region Ancash en el 2013, acorde a la opmidyoritaria del 93,0%. 2). Existe
una relacién positiva de la capacidad profesiondag Acciones de Control Interno de
los Organos de Control Institucional de las Muratitades del Callejon de Huaylas

en la Region Ancash en el 2013, segun la opiniéagiente del 74,4%. 3) Existe una
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relacion positiva de la responsabilidad laboralasnAcciones de Control Interno de
los Organos de Control Institucional de las Muratigedes del Callejon de Huaylas
en la Regién Ancash en el 2013, segun la opinidyonitaria del 83,7%. 4) Existe una
relacion positiva de la proactividad en las Accede Control Interno de los Organos
de Control Institucional de las Municipalidades Gallején de Huaylas en la Region
Ancash en el 2013, concordante con la opinion nit@y@ del 69,8%. 5) Existe una
relacion positiva de la idoneidad en las Acciore€dntrol Interno de los Organos de
Control Institucional de las Municipalidades delll§an de Huaylas en la Regién

Ancash en el 2013, de acuerdo con la opinién dalvg2

Campos (2012), concluye lo siguiente: “El objetiMola investigacion fue conocer
si la aplicacion del control interno constituye instrumento eficaz en la ejecucion
presupuestal con la finalidad de establecer ladamque incide en la administraciéon
de las adquisiciones. Teniendo como hipaétesis destigacion: Si el control interno
se lleva a cabo en forma integral y coherente,nee®influye favorablemente en la
administracion del departamento de ejecucion pressipl. Concluyéndose: Con
relacion a la Ejecucién Presupuestal las polititdizadas en el Control Interno son
coherentes, observandose las normas y procedimiemtdodas las actividades del
proceso de abastecimientos, influyendo favorabléenen el trabajo que se efectua;

sin embargo, se amerita un manual para su ejecucion

Caljaro (2011), concluye lo siguiente: “En las noypélidades distritales de la
provincia de Tacha, existia un desconocimientoesebcomportamiento del Control
interno en el Area de Tesoreria al afio 2011. Etolg general es: describir la manera
de cdmo se desarrolla dicho comportamiento; elrdwkadel ambiente interno del
Area de Tesoreria en sus diferentes componentesnasefiestan de manera
desfavorable y generalizada para la gestion adiratisa. Se encuestaron a 80

servidores administrativos de 7 municipalidadesitates. Los resultados indican que
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el ambiente interno del Area de Tesoreria, la moifuin negativa fue -78 a -92; el
establecimiento de objetivos de -81 a -86; lay/@letdes que se llevan son de -83 a -
86; la informacion y comunicacion, de -78 a -8E| ylesenvolvimiento de las tareas
de supervision alcanzaron puntuaciones de -77,d088s mayores a las puntuaciones
positivas. Las puntuaciones se confirmaron bajsuguesto de similitud de las
opiniones de los servidores, a través la pruebsigiéficancia de Chi Cuadrado, se
determind que en todos los casos tuvieron valosgras ar = 0,05 corroborandose

de este modo la hipotesis de trabajo enunciado”.

2.2BASES TEORICAS CIENTIFICAS

2.2.1 Control interno

2.2.1.1Definicién de control interno

“Se entiende por control interno al sistema intdgrgor el esquema de
organizacion y el conjunto de los planes, métogoscipios, normas, procedimientos
y mecanismos de verificacion y evaluacién adoptgawsuna entidad, con el fin de
procurar que todas las actividades, operacionesctya@ones, asi como la
administracion de la informacion y los recursogesdicen de acuerdo con las normas
constitucionales y legales vigentes dentro dedéitigas trazadas por la direccion y en
atencion a las metas u objetivos previstos pontiglad”. (Dorta,2005, p.128).

El Control interno permite a las instituciones eaalel desempefio de las
actividades con miras a mejorar los resultadoguicginales, los que le permitirdn asi

mismo poder autosostenerse a largo plazo.
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2.2.1.2Sistema Nacional de Control

El Sistema Nacional de Control es el conjuntorggidos de control, normas,
métodos y procedimientos, estructurados e integréglacionalmente, destinados a
conducir y desarrollar el ejercicio del control gutamental en forma descentralizada.
Su actuacién comprende todas las actividades graesien los campos administrativo,
presupuestal, operativo y financiero de las engdadalcanza al personal que presta
servicios en ellas, independientemente del régiguenlas regule.(Contraloria, 2020,
p.54)

El SNC esta conformado por: La CGR, como ente ¢éar@ctor; las unidades
organicas responsables de la funcion de contradrpalnental de las entidades y las
sociedades de auditoria externa independientesdouson designadas por la CGR y
contratadas, durante un periodo determinado, palaar servicios de auditoria en las
entidades: econdmica, financiera, de sistemasi#ticos, de medio ambiente y otros.
Directiva N° 002-2004-CG/SGE "Normas para la Aténdaile Solicitudes de Acciones
de Control por parte de entidades sujetas al andeit&istema Nacional de Control
ante la Contraloria General de la Republica". Apdabpor R.C. N° 038-2004-CG,
publicada el 04.FEB.2004.

« Documento que establece las disposiciones, linedosg criterios destinados

a regular la atencion oportuna de pedidos de ageside control por parte de

entidades sujetas al ambito del SNC ante la CGR.

» Lineamientos de Politica para el Planeamiento deti©l Gubernamental a
cargo del SNC: periodo 2017 - 2019. Aprobados cdh R° 457-2016-CG,
publicada el 28.0CT.2016.

Documento que orienta el planeamiento de los @es/de control posterior,
previo, simultaneo y servicios relacionados. Degidaefecto por: RC N°
489-2017-CG, publicada el 30.DIC.2017.
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» Lineamientos de Politica para el Planeamiento deki@l Gubernamental a

cargo del Sistema Nacional de Control: periodo 20021. Aprobado con
RC N° 546-2018-CG, publicada el 31.DIC.2018. (Calotia, 2020)

2.2.1.3Componentes del control interno

Segun (Ortiz), para que la administracion puedealdgs objetivos de control

interno de la entidad, es necesario aplicar lasiemes elementos:

Ambiente de control. “Esta dado por los valoredilésofia, la conducta
ética y la integridad dentro y fuera de la orgaritha. Es necesario que
el personal de la Empresa, los clientes y lasrasqeersonas relacionadas
con la compainia, los conozcan y se identifiquenetios”.

Evaluacion de riesgos. Consiste en la identii@ade los factores que
podrian hacer que la entidad cumpla sus objetivasuestos. Cuando se
identifiquen los riesgos, éstos deben gestionarsdizarse y controlarse.
Procedimientos de control. “Son emitidos por l&ciiion y consisten en
politicas y procedimientos que aseguran el cumphitoi de los objetivos
de la entidad y que son ejecutados por toda lan@aeion. Ademas de
brindar las medidas necesarias para afrontardésgas”.

Supervision. “Mediante en monitoreo continlo efadtu por la
administracion se evalua si los funcionarios realigus tareas de manera
adecuada o si es necesario realizar cambios. Lenssidn comprende
supervision interna (Auditoria Interna) por partelds personas de la
empresa y evaluacién externa (Auditora Externa) lguealizan entes
externos de la Empresa”.

Sistemas de informacién y comunicacion. “Se utilipara identificar,
procesar y comunicar la informacion al personaltalenanera que le
permita a cada empleado conocer y asumir sus reabpitidades”.(2000,
p.109).
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2.2.1.4Limitaciones a la eficacia de control interno

Segun (Viloria), entre las limitaciones a la efieade control interno se

encuentran las siguientes:

La eficacia del control interno puede verse afex{aal causas asociadas a los
recursos humanos y materiales, tanto como a carehiesambiente externo e
interno.

El funcionamiento del sistema de control internpetele del factor humano,
pudiendo verse afectado por un error de concepciderio, negligencia o
corrupcion.

Otro factor limitante son las restricciones que, términos de recursos
materiales, pueden enfrentar las entidades. En ecoescia, deben
considerarse los costos de los controles en relaamad su beneficio. (2005,
p.68).

El entorno externo e interno de la entidad, tabesaclos cambios organizacionales

y en el proceder del titular y funcionarios puetiEmer impacto sobre la eficacia del

control interno y sobre el personal que opera togroles. Por esta razon, el titular o

funcionario designado debe evaluar periodicamagedntroles internos, comunicar

al personal de los cambios que se implementen wirsey cumplimiento de los

controles dando un buen modelo a todos.

2.2.1.5Importancia del control interno

“El Control interno contribuye a la seguridad dstema contable que se utiliza

en la empresa, fijando y evaluando los procedirogeaidministrativos, contables y

financieros que ayudan a que la empresa realiobjstn. Detecta las irregularidades

y errores y propugna por la solucion factible esatlo todos los niveles de autoridad,
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la administracion del personal, los métodos y siatecontables para que asi el auditor
pueda dar cuenta veraz de las transacciones y osanempresariales”.
(Hernandez,2005, p.143).

El Control interno es importante porque permita msétitucion evaluar y hacer
un fedback sobre las actividades que realiza y sk enanera hacer una

retroalimentacion, y corregir lo que no se estézaado en funcion de lo establecido.

2.2.1.60bjetivos del control interno

Segun (Moncayo), el sistema de control interno edgedorientar de manera
fundamental al logro de los siguientes objetivos:

- Proteger los recursos de la organizacion, buscam@oecuada administracion
ante riesgos potenciales y reales que los pueéataaf

- Garantizar la eficacia, eficiencia y economia estagolas operaciones de la
organizacion, promoviendo y facilitando la corregjiecucion de las funciones
y actividades establecidas.

- Velar porque todas las actividades y recursos deglanizacion estén dirigidos
al cumplimiento de los objetivos previstos.

- Garantizar la correcta y oportuna evaluacion y seigmto de la gestion de la
organizacion.

- Asegurar la oportunidad, claridad, utilidad y cabflidad de la informacion y
los registros que respaldan la gestion de la ozgaitin

- Definir y aplicar medidas para corregir y prevelus riesgos, detectar y
corregir las desviaciones que se presentan engknizacion y que puedan
comprometer el logro de los objetivos programados.

- Garantizar que el sistema de control interno digpomle sus propios
mecanismos de verificacion y evaluacion, de losesulace parte la auditoria

interna.
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- Velar porque la organizacion disponga de instruogernt mecanismos de

planeaciéon y para el disefio y desarrollo organiredi de acuerdo con su

naturaleza, estructura, caracteristicas y funciof2816, p.89).

2.2.1.7 Factores que inciden en el control interno

Segun, Mantilla (2000), para que una instituciomgée un control interno

eficiente, debe tener en cuenta los siguientesoriegt (implementacion,

proceso Yy eficiencia).

a) Implementacion: Se inicia con el compromiso forahalla Alta Direccion

b)

y la constitucion de un Comité responsable de coindel proceso.
“Comprende ademas las acciones orientadas a laufacion de un
diagnéstico de la situacién en que se encuensiatelna de control interno
de la entidad con respecto a las normas de cantesho establecidas por
la CGR, que servira de base para la elaboraciamdean de trabajo que
asegure su implementacion y garantice la eficagisudfuncionamiento”.
Proceso: “Comprende el desarrollo de las acciormsagpas en el plan de
trabajo. Se da en dos niveles secuenciales: a aevehtidad y a nivel de
procesos. En el primer nivel se establecen ladigadiy normativa de
control necesarias para la salvaguarda de losiwdgenstitucionales bajo
el marco de las normas de control interno y compimse que éstas
establecen; mientras que en el segundo, sobresk d& los procesos
criticos de la entidad, previa identificacion dg éijetivos y de los riesgos
que amenazan su cumplimiento, se procede a evébgarcontroles
existentes a efectos de que éstos aseguren laidrtele la respuesta a los
riesgos que la administracién ha adoptado.
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c) Eficiencia: “Fase que comprende las acciones @i al logro de un
apropiado proceso de implementacion del sistemaodiol interno y de
su eficaz funcionamiento, a través de su mejoréiraaad’. (p.170)

2.2.1.8Enfoques del control interno

Segun (Montes), entre los enfoques del controiriotee destacan los

siguientes

- Administrativo: Involucra el plan general de orgamion, sistemas,
procedimientos, métodos utilizados en el negoci@ pbtener resultados
eficientes, efectivos y econémicos.

- Contable: Plan general que permite definir pol#jgaocedimientos, métodos
y sistemas que regulan y reflejan en forma éptamiaformacion financiera.
(2015,p.74).

2.2.1.9Principios del control interno

Segun la (Contraloria), el ejercicio del contraémo implica que este se debe

hacer siguiendo los principios de:

a) lgualdad: Consiste en que el sistema de contretnotdebe velar porque las
actividades de la organizacion estén orientadagiedenente hacia el interés
general, sin otorgar privilegios a grupos espesiale

b) Moralidad: Todas las operaciones se deben reafinasolo acatando las
normas aplicables a la organizacion, sino a loxmios éticos y morales que

rigen la sociedad.
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c) Eficiencia: Vela porque en igualdad de condiciotesalidad y oportunidad,
la provisién de bienes y/o servicios se haga almurcosto, con la maxima
eficiencia y el mejor uso de los recursos disp@sibl

d) Economia: Vigila que la asignacion de los recussss la mas adecuada en
funciodn de los objetivos y las metas de la orgamdzra

e) Celeridad: Consiste en que uno de los principaps@os sujeto a control debe
ser la capacidad de respuesta oportuna, por parta drganizacion, a las
necesidades que atafien a su ambito de competencia.

f) Imparcialidad y Publicidad: Consisten en obtenendgor transparencia en las
actuaciones de la organizacién, de tal maneraagie pueda sentirse afectado
en sus intereses o ser objeto de discriminacidg tn oportunidades como
en acceso a la informacion.

g) Valoraciéon de costos ambientales: Consiste enajteduccion al minimo del
impacto ambiental negativo debe ser un factor itapte en la toma de
decisiones y en la conduccidon de sus actividadésarias en aquellas

organizaciones en las cuales su operacion pueddde(2005, p.94).

2.2.1.10Normas generales de Control

Las Normas Generales de Control Gubernamentabsamhitidas por la CGR,
en su calidad de érgano rector del SNC y en etiejerde su autonomia y competencia
reguladora, guardando concordancia con el art@2ftale la Constitucion Politica del
Peru y la Ley Organica del SNC y de la CGR. Hap sigsarrolladas con base en la
normativa y buenas practicas internacionales saoddreejercicio del control
gubernamental y la auditoria; entre las cualesadastlas Normas Internacionales de
Entidades Fiscalizadoras Superiores - ISSAl y lasris Internacionales de Auditoria
- NIA.
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2.2.1.10.1Normas generales de Control Gubernamental

“Normas Generales de Control Gubernamental. Aprabgmbr R.C. N°
273-2014-CG, publicada el 13.MAY.2014 y modificadar R.C. 473-2014-CG,
ublicada el 23.0CT.2014. Modificadas por: R.C. N814£€016-CG, publicada el
04.0CT.2016. Documento que contiene las disposeside obligatorio cumplimiento,
desarrolladas a partir de la Ley N° 27785, que lamgel ejercicio del control
gubernamental; brindando direccidn y cobertura panaalizacion. Tienen por objeto
regular el desempefio profesional del personal N€l $ el desarrollo técnico de los

procesos y productos de control”.(Contraloria, 3020

Modificada por:

- R.C. N° 273-2014-CG, publicada el 13.MAY.2014.

- Normas generales de Control Gubernamental, aprebaddiante R.C. N°
273-2014-CG.

- R.C. 473-2014-CG, publicada el 23.0CT.2014.

- R.C. N°431-2016-CG, publicada el 04.0CT.2016.

- R.C. N° 115-2019-CG, publicada el 30.MAR.2019Matkfiel literal b del
numeral 1.17 y la Seccion VI “Normas de Servicies@bntrol Simultaneo”
RC N° 089-2020-CG, publicada el 05.MAR.2020, qudifica el literal c. del
numeral 1.17 de la seccion I. Marco Conceptualnueteral 7.3 de la seccion
VII. Normas de Servicios de Control Posterior de Normas Generales de
Control Gubernamental, aprobadas mediante Resalud®d Contraloria N°
273-2014-CG, modificadas por Resolucién de Contialbl® 431-2016-CG,
Resolucién de Contraloria N° 115-2019-CG y Reséluade Contraloria N°
198-2019-CG. (p.87).
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2.2.2 Desempefio laboral

2.2.2.1Definiciones y/o conceptos

“El desempefio es un estado de adaptacion, el euedfiere no solo a la
satisfaccion de las necesidades fisioldgicas ydargdad, sino también a la necesidad
de pertenecer a un grupo social, necesidad de shmb@ey de autorrealizacion”.
(Campbell, 1990, p.125).

Mantilla, (2000). “Sostiene que el desempefio lds@aefiere al cumplimiento
de las obligaciones inherentes a una profesiégpaaoficio. El desempefio laboral se
puede definir, segiin Bohérquez, como el nivel dewgjion alcanzado por el trabajador
en el logro de las metas dentro de la organizaeimun tiempo determinado. El
desempeio laboral es la manera como los miembrda deganizacion trabajan
eficazmente, para alcanzar metas comunes, suj@sa@glas basicas establecidos con
anterioridad”.

Chiavenato, (2001) “define al desempefio como lagiones o
comportamientos observados en los empleados queetmrantes el logro de los
objetivos de la organizaciéon. En efecto, afirma gnéouen desempefio laboral es la
fortaleza mas relevante con la que cuenta una iza@én. El desempefio laboral,
constituye el ejercicio de las asignaciones comegigntes del empleado dentro de la
organizacion”. (p.98).

El desempefio laboral es aquel comportamiento qeseptan los trabajadores
de una institucion, el cual es evaluado en fund@rsu comportamiento y como este

contribuye o aporta para la concresion de los mbjginstitucionales.
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2.2.2.2Modelos determinantes del desempefio

A. Segun Campbell (2000)

El modelo de determinantes del desempeiio estaptado

a. Conocimiento declarativo Conocimientos sobre loshbe y cosas; es un
entendimiento de los requisitos de la tarea (hegbrirscipios, metas, auto-
conocimiento).

b. Conocimiento y destrezas de procesos: conocer ddmeer las cosas -
Destrezas cognoscitivas - Destrezas psicomotor@estrezas fisicas -
Destrezas de auto-gerencia - Destrezas interpdesona

c. Motivacion: Selecciones que uno hace - Selecciodesempefio - Nivel de

esfuerzo - Persistencia en el esfuerzo. (CampbéD,2p.139).

“La investigacion de Campbell identifico por lo nesnocho componentes

basicos del desempefio:

- Rendimiento de la tarea especifica del puesto:oidge del individuo para
ejecutar tareas sustantivas o técnicas del trabajo.

— Rendimiento de la tarea no especifica del pueafmaadad del individuo para
ejecutar tareas o conductas no especificas a sstogu

- Rendimiento de la tarea de comunicacién oral yitascrendimiento del
individuo para escribir y hablar. Independienteraeti¢ la exactitud de su
trabajo.

- Demostracion del esfuerzo: la consistencia delegstude un individuo; la
frecuencia con la que la gente hace un esfuerza enaindo se requiere; la
voluntad para trabajar bajo condiciones adversas.

— Mantenimiento de la disciplina personal: el grad@ee un individuo evita las
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conductas negativas como el ausentismo excesiabusio de alcohol u otras
sustancias y las infracciones a la ley o a lasseg|

Facilitar el desempeiio del equipo y de los pategaelo en que un individuo
apoya a sus pares, les ayuda con sus problemabpc@len mantener la meta
del grupo de trabajo y actia como modelo paradosspy para el equipo.
Supervision/Liderazgo: rendimiento al influir en desempefio de loa
subordinados mediante la interaccion interperscara a cara y la influencia.
Administracion: conducta dirigida a la articulacide la unidad, organizando
personas y recursos, monitoreando el progresdy@@ado en la solucion de
problemas que pudieran evitar alcanzar las metagyatando los gastos,
obteniendo recursos adicionales y negociando cams ounidades”.
(Campbell,2000, p.146).

. Modelo del desempefio laboral de Furnham (1992)

“Las caracteristicas del desempefio laboral coorefgn a los conocimientos,
habilidades y capacidades que se esperan que smaaaplique y demuestre
al desarrollar su trabajo. Segun lo sefalado penHam (1992), son las

siguientes”:

. Adaptabilidad, se refiere a la mantencion de latefielad en diferentes
ambientes y con diferentes asignaciones, respdiusalas y personas.

. Comunicacion, se refiere a la capacidad de expmasarideas de manera
efectiva ya sea en grupo o individualmente. La calpal de adecuar el
lenguaje o terminologia a las necesidades del (es®ptor (es). Al buen
empleo de la gramatica, organizacion y estructoreoenunicaciones.
Iniciativa, se refiere a la intension de influir tirsamente sobre los
acontecimientos para alcanzar objetivos. A la fdddl de provocar
situaciones en lugar de aceptarlas pasivamentas Anedidas que toma para
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lograr objetivos mas alla de lo requerido.

Conocimientos, se refiere al nivel alcanzado deociomientos técnicos y/o
profesionales en areas relacionadas con su arteabdgo. A la capacidad que
tiene de mantenerse al tanto de los avances yrieiadeactuales en su area de
experiencia.

Trabajo en Equipo, se refiere a la capacidad dendesverse eficazmente en
equipos/grupos de trabajo para alcanzar las metadadorganizacion,
contribuyendo y generando un ambiente armonicqogu®ita el consenso.
Estandares de Trabajo, se refiere a la capacidedndplir y exceder las metas
0 estandares de la organizacion y a la capacidazbscion de datos que
permitan retroalimentar el sistema y mejorarlo.

Desarrollo de Talentos, se refiere a la capacigadedarrollar las habilidades
y competencias de los miembros de su equipo, plando actividades de
desarrollo efectivas, relacionadas con los cargaskes y futuros.

Potencia el Diseiio del Trabajo, se refiere a laaciapd de determinar la
organizacion y estructura mas eficaz para alcamzameta. A la capacidad
de reconfigurar adecuadamente los trabajos paramzax las oportunidades
de mejoramiento y flexibilidad de las personas.

Maximiza el Desempefio, se refiere a la capacidadsti#blecer metas de
desempefo/desarrollo proporcionando capacitaceéualiando el desemperio

de manera objetiva.

Los primeros modelos que procuraron incorporars |factores

situacionales/contextuales eran algo elementalegnibargo, la vision actual
(Guzzo y Gannett, 1988; Waldman, 1994) reconoce ‘o factores

situacionales pueden tener efectos facilitadorésng@dores o impulsores) y
limitantes. Los primeros, llevarian el rendimiemiomaximo nivel posible,

mientras que los segundos, restringirian el rereditoi hasta el minimo
aceptabl’e. (Guzzo y Gannett,1988, p.164):
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a. Factores facilitadores o potenciadores: “ciertotoi@s del sistema que afectan
indirectamente el rendimiento, influyendo en prifugyar sobre aspectos del
individuo. Los potenciadores personales debenima$pectos de los sistemas
de RRHH, procesos de liderazgo y disefio del tratpagopuedan desarrollar y
motivar a los gestores de servicio”. (Waldman, 190465).

b. Factores limitantes e inhibidores: “se trata dead@risticas de procesos
tecnologicos y de trabajo, politicas, estructurgura organizativas. Otros
factores mas especificos e identificados como dimés serian los
investigados por Peters y O'Connor (1980), conschéaramientas y el equipo,
el tiempo disponible y el entorno de trabajo. Lesuttados de algunos de estos
ultimos han sido revisados por Baron”. (1994).

D. Otro modelo del rendimiento laboral que incligetores personales y de

situacion es el de Cardy y Dobbins (1994).

“Los puntos de vista de vista de estos autoresrgeresantes, quienes coinciden
que el desempefio del trabajador esta determinadosp® conductas y
rendimientos, entre lo que dan y entre lo que gatren su puesto de trabajo, estos
resultados del trabajo vienen en forma asociaddogdactores del sistema y por
las conductas relevantes: la relacion entre Ideif@s personales y los resultados
del trabajo no es directa, sino que opera a trdeeks principales conductas
presentadas en el desarrollo del trabajo”.( CarBplbins ,1994, p.190).

2.2.2.3Evaluacion del desempefio

Segun, Dessler (2000) “constituye el proceso porcudl se estima el
rendimiento global del empleado. La mayor partéodeempleados procura obtener

retroalimentacion sobre la manera en que cumplastidades y las personas que
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tienen a su cargo la direccion de otros empleaddzerd evaluar el desempefio
individual para decidir las acciones que deben tana184).

Ademas de las caracteristicas sefialadas, se pdddesnciar dos tipos de
evaluacion: la informal y la formal. Jones & Geofg606) “Definen la evaluacion
informal como un estudio no programado, conocidnd@vances y los aspectos que
se deben reforzar a través de la retroalimentaguim, medio de entrevistas,
observaciones, revisién de documentos y archivdesl&abajadores”. (Urdaneta &
Urdaneta, 2013, p.145).

Por otro lado, la evaluacion formal es un procese se da de manera
programada, cada afo, a diferencia de la informaleg continua y no programada.
(Jones & George, 2006, pag. 436) la definen conaoewaluacion “llevada a cabo en
fecha fija durante el afio y con base en las dimessiy medidas de desempefio que
se especificaron por adelantado™. De esta matasavaluaciones formales permiten
gue el empleado conozca su resultado respectosaimpeiio actual, y permite la
comparacion de desempefio de distintos empleadesitifidando a aquellos
empleados que merecen aumentos por méritos y agues necesitan mayor
capacitacion”. (Urdaneta & Urdaneta, 2013, p.234).

Harper, (1992), “Técnica o procedimiento que pré¢eapreciar, de la forma
mas sistematica y objetiva posible, el rendimied® los empleados de una
organizacién. Esta evaluacion se realiza en bé&s® @bjetivos, las responsabilidades
asumidas y las caracteristicas personales”.

Para Chiavenato (2008), “la evaluacion del desempesi un sistema de
apreciacion del desempefio del individuo en el cgrde su potencial de desarrollo.
Este autor plantea la Evaluacion de Desempefio aomaotécnica de direccidon
imprescindible en la actividad administrativa”.

Segun Werther H. & Davis, O. (1996), “la evaluadi@hdesemperio constituye
el proceso por el cual se estima el rendimientbaldel empleado. Constituye una
funcion esencial que de una u otra manera suelduafse en toda organizacion

moderna”.
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La Asociacion de Jovenes Empresarios - AJE — Padla de Asturias —
Espafa (2010), afirma que “la evaluacion del deséimgs un proceso técnico que
tiene por objetivo poder hacer una estimacién diading y cualitativa, por parte de
los jefes inmediatos, del grado de eficacia conapreque los trabajadores llevan a
cabo las actividades, objetivos y responsabilidetesus puestos de trabajo”.

La valoracion de los bienes humanos es una fasiads a establecer y
informar a los colaboradores, la actitud en quénedésempefiando su trabajo, tratando
de realizar los planes de mejora. Cuando se reatieauadamente, la valuacion del
personal no solo hace saber a los colaboradorég€s@ nivel de acatamiento, sino
gue influye en su horizonte futuro de esmero yeskethpefio correcto de sus tareas. Si
el soporte del colaborador es suficiente, probablgenmejorara su beneficio. Uno de
los usos mas comunes de las evaluaciones de &izocatores es la toma de decisiones
administrativas sobre promociones, ascensos, despidncremento de salario. Es
indispensable que, tanto por parte del evaluadumocpor parte del evaluado se
conozcan los criterios cualitativos y cuantitativosn los que seran medidos los
resultados. Existen muchos factores a tener ertagena evaluacion del desempeiio
de los colaboradores dependiendo del método daamiah que se emplee.

Mejia, S. (2012),

La evaluacion de desempefio constituye el proces@lpoual se estima el
rendimiento global del empleado, donde los empleagwocuran obtener
retroalimentacion sobre la manera en que cumplastidades y las personas que
tienen a su cargo la direccion de otros empleadd®erd evaluar el desempefio

individual para decidir las acciones que deben to(pal68).

2.2.2.4importancia de la evaluacion del desempefio laboral.

Mejia, S. (2012), “la evaluacién del desempefiorabes importante porque

permite implantar nuevas politicas de compensaci@jora el desempefo, ayuda a

tomar decisiones de ascensos o de ubicacion, gedetérminar si existe la necesidad
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de volver a capacitar, detectar errores en el dislefi puesto y ayuda a observar si
existen problemas personales que afecten a lagnasren el desempeiio laboral del
cargo”. (p.156).

2.2.2.50Dbjetivos de la evaluacion del desempefio

Mejia (2012), refiere que:

“Entre los objetivos fundamentales de la evaluacil@h desempefio, se
encuentran: - Mantener niveles de eficiencia y petididad en las diferentes
areas funcionales, acorde con los requerimientda @epresa. - Establecer
estrategias de mejoramiento continuo, cuando elidato obtiene un resultado
negativo. - Aprovechar los resultados como insumi@sotros modelos de
recursos humanos que se desarrollan en la empriesamitir mediciones del

rendimiento del trabajador y de su potencial laberacorporar el tratamiento

de los recursos humanos como una parte basicdidaday cuya productividad

puede desarrollarse y mejorarse continuamente. r- dpartunidades de

desarrollo de carrera, crecimiento y condicionepalticipacion a todos los
miembros de la organizacion, considerando tantoljetivos empresariales”.

(p-256).

2.2.2.6Usos de la evaluacion del desempefio laboral.

“La evaluacion del desempefio laboral no es un firsiemismo, sino un
instrumento, medio o herramienta para mejorardesltados de los recursos humanos
de la empresa. Para alcanzar ese objetivo basimggoyar los resultados de los recursos
humanos de la empresa”. (Urdaneta & Urdaneta, 200234).

“La evaluacién del desempefio laboral trata de aka@stos diversos objetivos
inmediatos; la vinculacion de la persona al carfgotrenamiento, Promociones,

Incentivos por el buen desempefio, Mejoramientcadeadlaciones humanas entre el
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superior y el subordinado, Auto perfeccionamientd eémpleado, Estimulo del
potencial de desarrollo de los empleados, Estimauléa mayor productividad,
Oportunidad de conocimiento sobre los patronesderdpefio, retroalimentacion con
la informacion del propio individuo evaluado, Oulacisiones de personal como

transferencias, gastos”. (Araujo, C. & Guerra, GL(®.

2.2.3 Institucion objeto de estudio

2.2.3.1 Caja Municipal de Tacha

2.2.3.1.1 Historia

“Caja Tacna inici0 sus operaciones con el servitdoCrédito Pignoraticio
(Prendario), el 1° de junio de 1992. En enero @ 1 Caja Tacha comienza a operar
el médulo de ahorros en moneda nacional, autorigadia SBS mediante Resolucion
Nro. 636-93-SBS, luego de transcurrir un afio divideides exitosas en esta area”.

En junio del mismo afio, con autorizacion de la @B&veés de la Resolucion
Nro. 358-94-SBS inici6 operaciones con el moduloCdédito a la Micro Pequeia
Empresa. En junio de 1995, la Caja Tacna comiergaeear el modulo de Créditos
Personales, bajo diversas modalidades que incllgefirma de convenios con
empresas e instituciones publicas y privadas gartbegamiento de créditos que son
cancelados mediante descuento por planilla”.

En agosto de 1995, la SBS mediante resolucion 495 autoriza a la Caja
Tacna el servicio de ahorros y créditos a la pegunipresa en moneda extranjera,
iniciando asi la captacion de ahorros en dolamsgcaciones en la misma moneda.

“En 1996, Caja Tacna inicio sus colocaciones eBegtor Agropecuario y en
el 2002 con el Crédito Hipotecario canalizandoRosdos Mi Vivienda”. (Memoria
Institucional Caja Tacna, 2017).



32

2.2.3.1.2 Filosofia institucional

Mision
"Somos una institucion que ofrece servicios finaras al sector de micro
y pequefia empresa de manera eficiente y oportondrjlyendo a su desarrollo

sostenible".

Vision

"Ser una empresa microfinanciera con sélida presesrcla region sur y
mejora continua de su nivel de competitividad evation”. (Memoria Institucional
Caja Tacna, 2017).

Valores institucionales de Caja Tacnha 2016 - 2019

Integridad
“Facilitamos a nuestros clientes informacion opaatuyprecisa y comprensible
sobre sus operaciones, asi como informacion claxergz sobre los productos,

servicios, costos, gastos y procedimientos paralizan sus reclamaciones”.

Vocacion de servicio
“Valoramos a las personas y sus necesidades paralohacemos todos los
esfuerzos necesarios para ayudarlos en lo queitegcdsuscando crear relaciones

duraderas con nuestros clientes”.

Trabajo en equipo

“Promovemos un clima de confianza basado en laidelaabierta, el respeto,
respaldo mutuo y la comunicacion fluida como elamete integracion de los
trabajadores”. (Memoria Institucional Caja Tacr@l ?).
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Proactividad

Nos anticipamos a las necesidades de los clierttebgjadores.

Innovacion

“Buscamos nuevas formas de superar las expectadiwasuestros clientes,
ofreciéndoles soluciones en productos y servicigsimpacten en el mercado y que
mejoren su calidad de vida”.

Organigrama estructural de la Caja Municipal de Aharo y Crédito de Tacna
S.A.
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La Caja Municipal de Ahorro y Crédito de Tacna Ss&. compone de la

siguiente manera:
|. Organos de gobierno y direccion

Segun la Memoria Institucional Caja Tacna, 2017,Claja Tacnha esta
constituida por:

Junta General de Accionistas

Caja Tacna es 100% propiedad de la MunicipalidagiiRcial de Tacna y tiene
como organo directivo a la Junta General de Acstasj conformado en la
fecha y de manera exclusiva, por el Concejo Praalide Tacna (el alcalde y

los 11 Regidores integrantes del Concejo Provipcial

Directorio: 03 Representantes del Concejo Provinda Tacna, 01
Representante de la Camara de Comercio de TacrRe@Eesentante de la
Iglesia Catolica de Tacna, 01 Representante de DEBR1 Representante de

los Micro y Pequefios empresarios de Tacha

Il. Organos de Control: conformado por la GererdéaAuditoria Interna,

organos de control y oficialias de cumplimiento.

. ORGANOS DE ASESORAMIENTO: Organos de Asesoramid del

Directorio y Comités, asi como asesoria legal.

IV. Organos de Apoyo: Gerencia de Administracioreas de gestion del
talento, contabilidad, organizacion, métodos y esos

V. Organos de apoyo del directorio: -Gerencia #sgos
VI. Organos de apoyo de la gerencia mancomunada

VII. Organos de Linea: gerencia de negocios, éeeaétlitos, area de
recuperaciones, entre otras.
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2.2.3.1.3 Andlisis critico

La Caja Municipal de Tacnha es una institucion éderbzgo en el sector de las
microfinanzas en Tacna, desde que empezd a operapstrado buen despefio hacia
el desarrollo de sus actividades. La Caja Municgmho institucion financiera ha
presentado valores institucionales que rigen stigidades financieras, tales como

integridad, vocacién de servicio, trabajo en equiuoactividad, innovacion.

En el sector financiero, la Caja Municipal de Taaba cobrado mayor relevancia
puesto se han convertido en un medio de accesmptmaer créditos de manera mas
rapida y con mayores facilidades, pero la excesinapetencia ha hecho que no tengan
un buen desempenio financiero, a pesar de que nugcle#las practica el gobierno
corporativo, regida por un directorio, el cual delrgir las lineas de accion para su
mejor desarrollo.

De acuerdo con lo sefalado por la gerencia, @ndismo fue menor a los afos
previos debido a que se contuvo la admision detosdn el dltimo tramo del afio,
producto de ciertas falencias encontradas en lmsepos de admision y seguimiento
de créditos en las agencias de Tacna, asi comagamtoducto del verticalismo en la
gestion, lo que afecta en la toma de decisioneslgsresultados de gestion.

2.2.4 DEFINICION DE CONCEPTOS

» Aptitud: “Recursos que se utilizan o aplican pdrdesempefio de un cargo”.
(Campbell,2000, p.52).

» Capacitacion: “La capacitacion es un proceso coatirde ensefianza-
aprendizaje, mediante el cual se desarrolla ladideaties y destrezas de los
servidores, que les permitan un mejor desempergugnabores habituales”.
(Dessler, 2001, p.56).
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Competencia: “El termino competencia hace refeeereicaracteristicas de
personalidad, devenidas, comportamientos que genardesempefo exitoso en
un puesto de trabajo”. (Mufoz, 2014, p.45).

Control interno: “El control interno es un procestegrado a los procesos, y no
un conjunto de pesados mecanismos burocraticosida®a@ los mismos,
efectuado por el consejo de administracion, lacditam y el resto del personal
de una entidad, disefiado con el objeto de propmaciona garantia razonable
para el logro de objetivos”. (Orihuela, 2018, p.62)

Desempefio laboral: “Es el rendimiento laboral gdtuacion que manifiesta el
trabajador al efectuar las funciones y tareas jpahes que exige su cargo en el
contexto laboral especifico de actuacion, lo cualngte demostrar su
idoneidad”. (Muioz, 2014, p.48).

Gestion: “Este término hace referencia a la adrimaggn de recursos, sea dentro
de una institucidn estatal o privada, para alcalmzanbjetivos propuestos por la
misma”. (Mufioz, 2014, p.50).



CAPITULO Il
MARCO METODOLOGICO

3.1 HIPOTESIS

3.1.1 Hipotesis general

Hi: El control interno influye directamente en edseémpefio laboral de los
trabajadores de la Caja Municipal de Tacna, 2017.

Ho= EIl control interno no influye directamente drdesempefio laboral de los
trabajadores de la Caja Municipal de Tacna, 2017.

3.1.2 Hipotesis especificas

Hi: La implementacion del control interno influye eitamente en el desempefio
laboral de los trabajadores de la Caja Municipal'@ena, 2017.

Hou: La implementacion del control interno no influgkrectamente en el
desemperio laboral de los trabajadores de la Cajachal de Tacna, 2017

H>: El proceso del control interno influye directarteeen el desempeiio laboral de
los trabajadores de la Caja Municipal de Tacnay201

Ho2: El proceso del control interno no influye direnente en el desempefio
laboral de los trabajadores de la Caja Municipalaena, 2017.

Hs: La eficiencia del control interno influye direntante en el desempefio laboral

de los trabajadores de la Caja Municipal de Ta20a7.
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Hoa: La eficiencia del control interno no influye ditamente en el desempefio

laboral de los trabajadores de la Caja Municipal'@ena, 2017

3.2 OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Tabla 1

Operacionalizacion de la variable control interno

Variable Dimensiones Indicadores Escdla
Independiente X1= Implementacion. X.1.1=Compromiso Ordinal
X= Control| Acciones orientadas a |aX.1.2=Constitucion

interno formulacion de un diagndstigoX.1.3=Acciones

de la situacion en que s$e&.1.4=Elaboracion de plande
encuentra el sistema de contrdtabajo
interno de la entidad con
respecto a las normas de control
interno. (Mantilla,2000,
p.195)

X.2.1=Acciones en el plan de
X2= Proceso trabajo
Comprende el desarrollo de 1aX.2.2=Establecimiento  de
acciones previstas en el plan |deoliticas

trabajo. Se da en dos niveleX.2.3=Aplicacion de
secuenciales: a nivel de entidadormatividad
y a nivel de procesos. X.2.4=Identificacion de
objetivos
X.2.5= Evaluacion de los
controles
X3=Eficiencia X.3.1=Acciones al logro del
“Fase que comprende lagroceso de implementacion
acciones orientadas al logreK.3.2=Revision de

de un apropiado proceso g@incionamiento

implementaciéon del sisterra?('3'3"fvidluac'°” de etapas

de control interno y de § e3C29\/rgrificacién o las
: . . 3.4= s

eflca}z funC|on_am|ento3 a}pperaciones

través de su mejora continuz

i 1x.3.5= Acciones hacia la

Elaboracion propia



Tabla 2

Operacionalizacion de la variablesempefio laboral
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Variable

Dimensiones

Indicadores

Escala

Y= Desempeiio labors

Y 1=Aptitud
I“Recursos que se

utilizan o aplican

para el desempefio ¢

Y1.1=Conocimientos

Y1.2=Procesos

Y1.3=Experiencia
jdaboral

un cargo”. Y1.4=Capacidad
(Campbell,2000, Y1.5=Capacitacion
p.52).

Y2=Actitud Y2.1=Cooperacion

Manifestaciones
presentadas hacia
cooperacion, trabaj
en equipo Y
desemperfio de tarea
(Campbell,2000,
p.52).

Y2.2=Trabajo en equipd
ar2.3=Desempefio de
Dtareas

Y2.4=Cumplimiento de
Ssplazos

Y2.5=Cumplimiento de

tiempo

Y3=Rendimiento
y/u orientacion a

resultados
Capacidad de
individuo para
ejecutar tareas
conductas ng
especificas a sUy
puestos.

(Campbell,2000,

p.146).

Y3.1=Ejecucién de
trabajo
Y3.2=Cumplimiento de
metas

| Y3.3=Trabajo tiempo
extra

0Y3.4= Cumplimiento de
objetivos

sY3.5= Resultados

Ordinal

Elaboracion propia
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3.3  TIPO DE INVESTIGACION

La investigacion fue de tipo basica llamada tambiérestigacion pura o
fundamental que sirvié para mejorar el conocimigntya motivacion principal fue
ampliar el conocimiento del hombre. Tuvo como finted recopilar informacion para
construir una base de conocimientos que se ibgagde a la informacion ya existente.

Para el desarrollo de la presente investigaciéengglearon tanto el método
inductivo como el deductivo, los cuales son esfiatede razonamiento logico, siendo
que el inductivo utiliza premisas particulares ghagar a una conclusiéon general, y el
deductivo usa principios generales para llegar @ aonclusion especifica. Ambos
métodos son importantes en la produccién de conectm

3.4  NIVEL DE INVESTIGACION

Relacional porque describe relaciones entre dodovariables en un momento
determinado, porque el propadsito principal es cenoaémo se comportd una variable

conociendo el comportamiento de la otra variable”.

Ox

Oy
M: muestra sobre la que se basa el estudio
- 5 . .
influencia

Ox: De la variable que influye

Oy: De la variable influida
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3.5 DISENO DE INVESTIGACION

Se utilizé el disefio no experimental de cortedvansal.

“No experimental, es decir aquella que se reaimamanipular variables, se
observan los fenbmenos tal y como se dan en swexdonhatural, para después
analizarlos. Las variables independientes ya harrido y no pueden ser manipuladas
porque ya sucedieron al igual que sus efectos.

3.6 AMBITO Y TIEMPO SOCIAL DE LA INVESTIGACION

Desde el punto de vista geografico el presentajale investigacion es a nivel
provincial, porque tratara sobre el Control intesn@l desempeiio laboral de los
trabajadores de la Caja Municipal de Tacna, peridd .
3.7 POBLACION Y MUESTRA

3.7.1 Unidad de estudio

La unidad de estudio la constituyen los trabajaiale la Caja

Municipal de Tacna.

3.7.2 Poblacién

La poblacién de estudio estard comprendida portre®hjadores de la

Caja Municipal de Tacna.
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Tabla 3
Poblacion
Poblacién NUmero
Agencia Principal 30
Agencia Alto de la Alianza 20
Agencia Coronel Mendoza 29
Agencia Gregorio Albarracin 22
Agencia Ciudad Nueva 20
Total 121

Fuente: Caja Municipal de Tacna

3.7.3 Muestra

El tipo de muestreo es aleatorio estratificado,déonada miembro de la

poblacion tiene la misma probabilidad de ser s@eatlo como sujeto.

Formula:

n= NZ
4(n-1YeZz?

Donde:

N= Poblacién
n= Muestra provisional
Z=Nivel de confianza

E= 0.05 (precision o margen de error)

Procedimiento:

n= 121*1.96
4(121 -1)0.05+1.96¢
n=  464.83
~5.046
n= 92.11

n= 92 trabajadores
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b) Estratificacion de la muestra:

Tabla 4

Estratificacion de la muestra

Poblacion Numero Muestra
Agencia Principal 30 15
Agencia Alto de la Alianza 20 22
Agencia Coronel Mendoza 29 23
Agencia Gregorio Albarracin 22 17
Agencia Ciudad Nueva 20 15
Total 121 92

Fuente: Caja Municipal de Tacna

3.8 PROCEDIMIENTO, TECNICAS E INSTRUMENTOS

3.8.1 Procedimientos

Para la recoleccion de datos se recurrié a laagpéo del cuestionario

como instrumento de medicion.

3.8.2 Técnicas de recoleccion de los datos

Como técnicas para el desarrollo de la investigase utilizd la encuesta,

aplicado a los trabajadores de la Caja Municipalama.

3.8.3 Instrumentos para la recoleccion de los datos
El instrumento de medicion aplicado fue el cuestiam
3.8.4 Validacion y confiabilidad de instrumentos

Los instrumentofueron validadosmediante juicio de expertos, evaluados

segun el constructo (control interno y desempefiorid).
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El instrumento de medicion que se aplico fue ektiarario.

Para la aplicacion de los instrumentos de medis®mealizd la validacion
mediante juicio de expertos, los cuales fueron Btags en la especialidad y
conocedores de metodologia de la investigaciérengsi hicieron llegar su opinién,

cuyos resultados son los siguientes:

1) Experto 1: Mr. Herndn Toribio Hurtado Hurtado: Ruation alcanzada
27/30

2) Experto 2: Mr. Bety Jara Soto: Puntuacion alcan2ada0

3) Experto 3: Dra. Renzi Marilu Loza Ticona: Puntuacédcanzada 25/30

Alcanzando un promedio de 26.33 puntos, constitlyede esta manera

instrumentos validos para su aplicacion.

Asi mismo fue sometidala prueba de confiabilidagcuyos indices alcanzados
fueron de: 0,867 para la variable control interyo0,876 para desemperio laboral,
cuyos indices mayores a 0,70 sefialan que son btEpi@ara su aplicacion. (Ver

anexo).
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CAPITULO IV
LOS RESULTADOS

4.1 DESCRIPCION DEL TRABAJO DE CAMPO

A fin de determinar la relacion que existe entranfauencia del control interno
en el desempenio laboral de los trabajadores dajMNunicipal de Tacna, 2017, se
aplicaron dos cuestionarios a la poblacién de estudbs cuestionarios fueron
aplicados a 92 trabajadores de la Caja Municipdlatma, en el periodo comprendido
entre el 15 al 19 de octubre del 2018. Los resofiabn analizados, interpretados y
comprobados empleando para ello los Software Edtea SPSS (version 21) y
Microsoft Excel.

4.2 DISENO DE LA PRESENTACION DE LOS RESULTADOS

Los resultados del cuestionario se presentan mediablas, de acuerdo con
las variables de control interno y desempeiio lapgrasegun los indicadores

establecidos para cada variable.

4.3 PRESENTACION DE LOS RESULTADOS

4.3.1 ANALISIS, E INTERPRETACION DE RESULTADOS DEL
INSTRUMENTO PARA MEDIR EL CONTROL INTERNO.

El cuestionario consta de 30 items, relacionadas lgs indicadores de la

variable, utilizandose para ello la escala de ltiker



46

A. Implementacién

Figura 1
Compromiso formal de la Alta Direccion
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Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Fuente: Cuestionario

Comentario:

El 40,22% de los trabajadores encuestados maalfiegiie a veces el proceso de
control interno se inicia con el compromiso forrdal la alta direccion, el 31,52%

manifiesta que casi nunca, el 14,13% manifiestangmea, el 13,04% manifiesta que
casi siempre, el 1,087 manifiesta que siempreadgzo de control interno se inicia

con el compromiso formal de la alta direccion.



47

Figura 2.
Constitucion de comité responsable de conducir@tgso de control interno.
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Fuente: Cuestionario

Comentario:

El 51,09% de los trabajadores encuestados maaffigpgie a veces se constituye un
comité responsable de conducir el proceso de donteono, el 26,09% manifiesta que

casi nunca, el 15,22% manifiesta que casi siengh®52% manifiesta que nunca, el
1,087 manifiesta que siempre se constituye un éoneisponsable de conducir el

proceso de control interno.



48

Figura 3.
Acciones orientadas al diagndstico del control inte
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Fuente: Cuestionario

Comentario:

El 48,91% de los trabajadores encuestados maaifiepie a veces se realizan las
acciones orientadas a la formulacién de un diagwste la situacion en que se
encuentra el control interno, el 31,52% manifiesta casi nunca, el 13,04% manifiesta
que casi siempre, el 5,43% manifiesta que nunch08l7 manifiesta que siempre se
realizan las acciones orientadas a la formulaceénrddiagndstico de la situacion en

gue se encuentra el control interno.
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Figura 4
Elaboracion de un plan de trabajo.
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Fuente: Cuestionario.

Comentario:

El 52,17% de los trabajadores encuestados maatfiegte a veces se elabora un plan
de trabajo que asegure la implementacion del coiriterno, el 19,57% de los
trabajadores encuestados manifiestan que casigerid7,39% manifiesta que casi
nunca, el 9,78% manifiesta que nunca, y sélo €%,dnanifiesta que siempre se

elabora un plan de trabajo que asegure la implexoiémt del control interno.
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Figura 5.
Actividades que garanticen la eficacia.
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Fuente: Cuestionario.

Comentario:

El 47,83% de los trabajadores encuestados maalfiegiie a veces sealiza las
actividades que garanticen la eficacia de su furacioento, el 34,78% de los
trabajadores encuestados manifiestan que casi nelrich 96% manifiesta que nunca,
el 4,34% manifiesta que casi siempre, y sélo eB%,0nanifiesta que siempre se
realiza las actividades que garanticen la eficdeiau funcionamiento
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Tabla 5
Resultados estadisticos sobre la dimension implemiém del control interno

Compromiso Constitucién Acciones Plan de Actividades
trabajo
N 92 92 92 92 92
0 0 0 0 0
Media 2,55 2,78 2,73 2,85 2,48
Mediana 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00
Moda 3 3 3 3 3
Minimo 1 1 1 1 1
Maximo 5 5 5 5 5

Fuente: Resultados del cuestionario

Comentario:

En la tabla 5 se observan el resumen estadistita dienension implementacion del
control interno, cuyo valor de la media oscila err48 y 2,85 respectivamente, la
mediana alcanza el valor de 3 que representaadgaria “a veces”, la moda es de 3,
el valor minimo es de 1; y el valor maximo de 5.

Estos valores nos indican que la mayoria de losestados han contestado como
respuesta la categoria a veces, lo que lo sitGairemivel medio dimension
implementacion del control interno de la Caja Migatde Tacna, segun los baremos

realizados (ver anexos).
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A) Proceso

Figura 6.
Desarrollo de acciones en el plan de trabajo pdraantrol interno
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Fuente: Cuestionario.

]

Comentario:

El 61,96% de los trabajadores encuestados maaifiegtie a veces se prevé el
desarrollo de las acciones previstas en el platrat@jo para el control interno, el
28,26% de los trabajadores encuestados manifiegi@n casi nunca, el 4,34%
manifiesta que casi siempre, el 3,26% manifiestargunca, y sélo el 2,17% manifiesta
gue siempre se prevé el desarrollo de las accimmesstas en el plan de trabajo para

el control interno.
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Figura 7.
Establecimiento de politicas y normativas de cdntro
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Comentario:

El 52,17% de los trabajadores encuestados maaffigpie a veces se establecen las
politicas y normativas de control., el 34,78% de lwabajadores encuestados
manifiestan que casi nunca, el 8,69% manifiestacgaesiempre, el 3,26% manifiesta
gue siempre, y solo el 1,08% manifiesta que numcasiablecen las politicas y
normativas de control.
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Figura 8.
Aplicacion de normas de control interno
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Comentario:

El 64,13% de los trabajadores encuestados maarfiegte a veces se salvaguarda los
objetivos institucionales bajo el marco de las ragme control interno y componentes
gue éstas establecen, el 22,83% manifiesta quenaasa, el 8,69% manifiesta que
casi siempre, y el 3,26% manifiesta que siempsé)y el 1,08% manifiesta que nunca
se salvaguarda los objetivos institucionales bajmarco de las normas de control

interno y componentes que éstas establecen.
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Figura 9.
Identificacion de objetivos
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Fuente: Cuestionario.

Comentario:

El 55,43% de los trabajadores encuestados maaffiegte a veces se realizan la previa
identificacién de los objetivos y de los riesgo® qamenazan su cumplimiento, el
32,61% manifiesta que casi hunca, el 9,78% matafigse casi siempre, y el 1,08%
manifiesta que siempre, y el 1,08% manifiesta queca se realizan la previa

identificacién de los objetivos y de los riesgos @amenazan su cumplimiento.
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Figura 10.
Evaluacién de los controles
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Fuente: Cuestionario.

Comentario:

El 56,52% de los trabajadores encuestados maaffiggie a veces se procede a evaluar
los controles existentes a efectos de que éstgsir@sela obtencion de la respuesta a
los riesgos que la administracion ha adoptadd3 @62 manifiesta que casi nunca, el
8,69% manifiesta que nunca, el 4,34% manifiestasiei@pre, el 2,17% manifiesta
gue casi siempre se procede a evaluar los congalstentes a efectos de que éstos
aseguren la obtencion de la respuesta a los rieggoka administracion ha adoptado.
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Tabla 6
Resultados estadisticos sobre la dimensién prodekcontrol interno

Acciones Establecimiento  Aplicacién Identificaci¢ Evaluacion
del plan de politicas de de objetivc de los
normatividad controles
N 92 92 92 92 92
0 0 0 0 0
Media 2,74 2,78 2,90 2,77 2,65
Mediana 3,00 3,00 3,00 3,00 3,00
Moda 3 3 3 3 3
Minimo 1 1 1 1 1
Maximo 5 5 5 5 5

Fuente: Resultados del cuestionario

Comentario:

En la tabla 6 se observan el resumen estadistit® dienension proceso del control

interno, cuyo valor de la media oscila entre 2,6590 respectivamente, la mediana
alcanza el valor de 3 que representa a la categovieces”, la moda es de 3, el valor
minimo es de 1; y el valor maximo de 5.

Estos valores nos indican que la mayoria de losestados han contestado como
respuesta la categoria a veces, lo que lo sitia @ivel medio dimensién proceso del

control interno de la Caja Municipal de Tacna, setps baremos realizados (ver

anexos).
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B) Eficiencia

Figura 11.
Acciones orientadas al logro del proceso de implea@on
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Fuente: Cuestionario.

Comentario:

El 61,96% de los trabajadores encuestados maaifiegie casi nunca se realizan las
acciones orientadas al logro de un apropiado poodesmplementacion del sistema
de control interno, el 13,04% manifiesta que nueta1,96% manifiesta que a veces,
el 11,96% manifiesta que casi siempre, y solo @%, manifiesta que siempre se
realizan las acciones orientadas al logro de uopéguio proceso de implementacién

del sistema de control interno.
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Figura 12.

Revision del funcionamiento del control interno.
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Fuente: Cuestionario

Comentario:

El 72,83% de los trabajadores encuestados maaffiepgie casi nunca se revisa el
eficaz funcionamiento del control interno, el 19@2@anifiestan que nunca, el 11,96%

manifiestan que a veces se revisa el eficaz fuaonento del control interno.
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Figura 13.
Evaluacion de las diferentes etapas del control.
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Fuente: Cuestionario.

Comentario:

El 42,39% de los trabajadores encuestados maaifiagiie a veces se evallan las
diferentes etapas del control, el 33,70% manifresjae casi nunca, el 21,74%
manifiesta que nunca, el 1,087% manifiesta questasipre, y el 1,087% manifiesta

gue siempre se evallan las diferentes etapas nligbto
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Figura 14.
Verificacion de operaciones y actividades de cdntro
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Fuente: Cuestionario.

Comentario:

El 53,26% de los trabajadores encuestados maalfiegtie a veces se verifica la
efectividad de las operaciones y actividades deaipel 32,61% dice que casi nunca,
el 6,522% manifiesta que nunca, y el 4,34% man#igsie casi siempre, y solo el
3,26% manifiesta que siempre se verifica la efetad de las operaciones y

actividades de control.



62

Figura 15.
Acciones para la mejora continua del control intern
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Fuente: Cuestionario.

Comentario:

El 44,57% de los trabajadores encuestados maatfi€gie casi nunca se promueven
las acciones para la mejora continua del conttermo, el 42,39% manifiesta que a
veces, el 9,78% manifiesta que casi siempre seywoem las acciones para la mejora
continua del control interno, y el 3,261% manifesfue nunca se promueven las

acciones para la mejora del control interno.
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Tabla 7
Resultados estadisticos sobre la dimensién efigietal control interno

Acciones al Revision del Evaluacion  Verificacio Acciones
logro del funcionamiento de etapas n de las hacia la
proceso de de control  operaciones  mejora
implementacién continua
N 92 92 92 92 92
0 0 0 0 0
Media 2,26 1,97 2,26 2,65 2,59
Mediana 2,00 2,00 2,00 3,00 3,00
Moda 2 2 3 3 2
Minimo 1 1 1 1 1
Maximo 5 3 5 5 4

Fuente: Resultados del cuestionario.

Comentario:

En la tabla 7 se observan el resumen estadistitaoadlmension eficiencia del control
interno, cuyo valor de la media oscila entre 1,976b respectivamente, la mediana
alcanza el valor de 3 que representa a la cateGovieces”, la moda es de 3, el valor
minimo es de 1; y el valor maximo de 5.

Estos valores nos indican que la mayoria de losestados han contestado como
respuesta la categoria a veces, lo que lo sitaa eivel medio dimension la eficiencia
del control interno de la Caja Municipal de Tacsegun los baremos realizados (ver

anexos).



Tabla 8
Resultados estadisticos sobre la variable contrtdrno

Implementacion Proceso Eficiencia
N 92 92 92 92 92 92 92 92 92 92 92 92 92 92 92
Media 255 2,78 2,73 285 248 2,74 2,78 290 272,65 2,26 197 226 265 259
Mediana 300 300 300 300 300 300 300 300 030300 200 200 200 300 300
Moda 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 3 3 2
Minimo 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1
Maximo 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 5 4

Fuente: Resultados del cuestionario.

Comentario:

En la tabla 8 se observan el resumen estadistit@\d®iable del control interno, cuyo valor deriadia oscila entre 1,97 y
2,90 respectivamente, la mediana alcanza el vel8rqlie representa a la categoria “a veces”, lamede 3, el valor minimo
es de 1; y el valor maximo de 5.

Estos valores nos indican que la mayoria de logestados han contestado como respuesta la categeeizes, lo que lo

sitla en un nivel medio la variable control intedwla Caja Municipal de Tacna, segun los baremaiizados (ver anexos).



4.3.2 ANALISIS, E |INTERPRETACION DE RESULTADOS DEL
INSTRUMENTO PARA MEDIR EL DESEMPENO LABORAL

C) Aptitud

Figura 16.
Conocimientos inherentes a su puesto de trabajo
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Fuente: Cuestionario.

Comentario:

El 46,74% de los trabajadores encuestados maaffiegie a veces cuenta con los
conocimientos suficientes inherentes a su puestmbajo, el 29,35% manifiesta que
casi nunca, el 13,04% manifiesta que nunca, eP8 @@nifiesta que casi siempre, el
2,17% manifiesta que siempre cuenta con los conentos suficientes inherentes a

Su puesto de trabajo.
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Figura 17.

Conocimientos
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Fuente: Cuestionario.

Comentario:

El 50% de los trabajadores encuestados manifiegtena veces se cuenta con
conocimiento para realizar los procesos correctwa fealizar sus tareas, el 32,61%
manifiesta que casi nunca, el 13,04% manifiestacgaesiempre, el 4,34% manifiesta

que nunca
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Figura 18.
Experiencia laboral para desempefiar eficientement&abajo
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Fuente: Cuestionario.

Comentario:

El 51,09% de los trabajadores encuestados maaifiepie a veces se cuenta con
experiencia laboral para desempefar eficientengnteabajo, el 33,70% manifiesta
gue casi nunca, el 7,60% manifiesta que casi seneb6,52% manifiesta que nunca,
y sblo el 1,087% manifiesta que siempre cuenta ewperiencia laboral para

desempeiniar eficientemente su trabajo.
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Figura 19
Capacidad para solucionar problemas
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Fuente: Cuestionario.

Comentario:

El 54,35% de los trabajadores encuestados maaffiegie cuenta con la capacidad
para solucionar problemas, el 19,57% manifiestacqgenunca, el 15,22% manifiesta
gue casi siempre, el 8,69% manifiesta que nuncHly el 2,17% manifiesta que

siempre se cuenta con la capacidad para solugiwoblemas.
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Figura 20.
Capacitacion que demanda el puesto de trabajo.
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Fuente: Cuestionario.

Comentario:

El 45,65% de los trabajadores encuestados maalfiegtie a veces cuenta con
capacitacion actualizada para realizar las funsioue demanda el puesto de trabajo,
el 39,13% manifiesta que casi nunca, el 10,87% fieata que nunca, el 2,17%

manifiesta que casi siempre, el 2,17% manifiestea giempre se cuenta con

capacitacion actualizada para realizar las funcigue demanda el puesto de trabajo.
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Tabla 9
Resultados estadisticos sobre la dimension apéituel desemperio laboral

Conocimientos Procesos Experiencia Capacidad Capacitacion
laboral
N 92 92 92 92 92
0 0 0 0 0

Media 2,58 2,72 2,63 2,83 2,46
Mediana 3,00 3,00 3,00 3,00 2,50
Moda 3 3 3 3 3
Minimo 1 1 1 1 1
Maximo 5 4 5 5 5

Fuente: Resultados del cuestionario.

Comentario:

En la tabla 9 se observan el resumen estadisticta dBmension aptitud en el
desempenio laboral, cuyo valor de la media osclie @46 y 2,83 respectivamente, la
mediana alcanza el valor de 3 que representaadgaria “a veces”, la moda es de 3,
el valor minimo es de 1; y el valor maximo de 5.

Estos valores nos indican que la mayoria de losestados han contestado como
respuesta la categoria a veces, lo que lo sitiie énivel medio la dimensién aptitud
en el desempefio laboral de la Caja Municipal dedasegun los baremos realizados

(ver anexos).
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D) Actitudes

Figura 21
Cooperacion
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Fuente: Cuestionario.

Comentario:

El 68,48% de los trabajadores encuestados maaifiegte a veces se coopera incluso
en forma anénima para el logro de los objetivosizacionales, considerando como
mas relevante el objetivo de todo que las circiestia del propio equipo de trabajo,
el 25% manifiestan que casi nunca, el 4,34% mat#ique casi siempre, el 2,174%

manifiesta que nunca se coopera anénimamente.
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Figura 22
Trabajo en equipo
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Fuente: Cuestionario.
Comentario:

El 56,52% de los trabajadores encuestados maaifiegte casi nunca se promueve el
trabajo en equipo con otras areas de la organizaciéando un buen clima de trabajo,
e interviene resolviendo situaciones de conflietagel logro de los fines compartidos,
el 34,78% manifiesta que a veces el 5,43% marafigske casi siempre, el 2,17%

manifiesta que siempre, el 1,087% manifiesta queeasge promueve.
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Figura 23.
Desempefio de tareas con dedicacidén y esmero
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Fuente: Cuestionario.

Comentario:

El 68,48% de los trabajadores encuestados maaifiegie a veces se desempefia las
tareas con dedicacion, cuidando cumplir tanto asnplazos como con la calidad
requerida y aspirando a alcanzar el mejor resulpaddle, el 20,65% manifiesta que
casi nunca, el 7,60% manifiesta que casi siempBR26% manifiesta que siempre se

desempefia las tareas con dedicacion.
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Figura 24
Cumplimiento de plazos preestablecidos
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Fuente: Cuestionario

]

Comentario:

El 46,74% de los trabajadores encuestados maatfiegie casi nunca se cumple con
los plazos preestablecidos en la calidad requepdesgcupandose de lograrlo sin
necesidad de recordatorios o consignas espechlé2,39% manifiesta que a veces,
el 7,6% manifiesta que casi siempre, el 2,17% nemtéd que nunca, y el 1,08%
manifiesta que siempre se cumple con los plazossfaklecidos en la calidad

requerida.
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Figura 25
Cumplimiento de tiempo
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Fuente: Cuestionario.

Comentario:

El 55,43% de los trabajadores encuestados maalfieque a vecese maneja
adecuadamente su informacién y su tiempo., el 28 @&nifiesta que casi nunca, el
10,87% manifiesta que nunca, el 4,34 manifiestasgerapre, el 1,08% manifiesta que

casi siempre se maneja adecuadamente su informasidtiempo.
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Tabla 10
Resultados estadisticos sobre la dimensién actituel desempefio laboral

Cooperacion Trabajo en Desempeii Cumplimient  Cumplimient
equipo o detareas o de plazos o de tiempo
N 92 92 92 92 92
0 0 0 0 0
Media 2,75 2,51 2,93 2,59 2,60
Mediana 3,00 2,00 3,00 3,00 3,00
Moda 3 2 3 2 3
Minimo 1 1 2 1 1
Maximo 4 5 5 5 5

Fuente: Resultados del cuestionario.

Comentario:

En la tabla 10 se observan el resumen estadisécta dlimension actitud en el
desempeiio laboral, cuyo valor de la media oscli@ @51 y 2,93 respectivamente, la
mediana alcanza el valor de 3 que representaadgaria “a veces”, la moda es de 3,
el valor minimo es de 1; y el valor maximo de 5.

Estos valores nos indican que la mayoria de losestados han contestado como
respuesta la categoria a veces, lo que lo sitim aemivel medio la dimension actitud
en el desempefio laboral de la Caja Municipal dedasegun los baremos realizados

(ver anexos).
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E) Rendimiento y/u orientacion a resultados

Figura 26
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Fuente: Cuestionario.

Comentario:

El 43,48% de los trabajadores encuestados maaifiggie a veceseacelera con la

ejecucion de su trabajo, cuando las circunstarsgde exigen, el 32,61% manifiesta
que casi nunca, el 11,96% manifiesta que nuncd,087% manifiesta que casi
siempre, el 1,08% manifiesta que siempre se acetsrda ejecucion de su trabajo,

cuando las circunstancias se lo exigen.
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Figura 27.
Cumplimiento de metas
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Fuente: Cuestionario.

Comentario:

El 51,09% de los trabajadores encuestados maaifi€gie a veces aimple con las
metas establecidas en su sector y muestra perseigral 32,61% manifiesta que casi
nunca, el 11,96% manifiesta que casi siempre, 3%, manifiesta que nunca se

cumple con las metas establecidas en su sectoegtralperseverancia.
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Figura 28
Tiempo extra para alcanzar objetivos
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Fuente: Cuestionario.

Comentario:

El 44,57% de los trabajadores encuestados maaifi@gie a veces se realiza tiempo
extra para alcanzar los objetivos planteados erstaucion, el 32,61% manifiesta que
casi nunca, el 21,74% manifiesta que nunca, ePA Bnifiesta que casi siempre se
realiza tiempo extra para alcanzar los objetivasifglados en la institucion.
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Figura 29.
Cumplimiento de objetivos planteados
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Fuente: Cuestionario.

Comentario:

El 53,26% de los trabajadores encuestados maaffiegte a veces se realiza y ejecuta
actividades orientadas al logro de los objetivesigados, el 31,52% manifiesta que
casi nunca, el 8,69% manifiesta que casi siempre34% manifiesta que nunca, y el

2,17% manifiesta que siempre realiza y ejecuta actividades orientadas al logro d

los objetivos planteados.

Figura 30. Logro de resultados.
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Figura 30.
Logro de resultados.
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Comentario:

El 53,26% de los trabajadores encuestados maatfiegte a veces alcanza resultados
y es eficiente en su puesto de trabajo, el 40,22#tifrasta que casi nunca, el 4,34%
manifiesta que casi siempre, el 2,17% manifiese@ munca alcanza resultados y es

eficiente en su puesto de trabajo.
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Tabla 11
Resultados estadisticos sobre la dimension rendimigu orientacion a resultados

Ejecucion de  Cumplimient Trabajo Cumplimient  Cumplimient
trabajo o de metas  tiempo extra ode o de
objetivos objetivos

N 92 92 92 92 92

0 0 0 0 0
Media 2,57 2,71 2,25 2,73 2,60
Mediana 3,00 3,00 2,00 3,00 3,00
Moda 3 3 3 3 3
Minimo 1 1 1 1 1
Maximo 5 4 4 5 4

Fuente: Resultados del cuestionario.

Comentario:

En la tabla 11 se observan el resumen estadistida dimension rendimiento y/u
orientacion a resultados, cuyo valor de la mediailasentre 2,25 y 2,73
respectivamente, la mediana alcanza el valor dae3rgpresenta a la categoria “a
veces”, la moda es de 3, el valor minimo es deelwalor maximo de 5.

Estos valores nos indican que la mayoria de losestados han contestado como
respuesta la categoria a veces, lo que lo sitGanemivel medio la dimension
rendimiento y/u orientacion a resultados de la Gaymicipal de Tacna, segun los

baremos realizados (ver anexos).



Tabla 12
Resultados estadisticos sobre la variable desemiadidoal

Aptitud Actitud Rendimiento y/u orientacion a
resultados
N 92 92 92 92 92 92 92 92 92 92 92 92 92 92 92
Media 258 2,72 263 283 246 275 251 293 25260 257 271 225 2,73 2,60
Mediana 300 300 300 300 250 300 200 300 030300 300 300 200 3,00 3,00
Moda 3 3 3 3 3 3 2 3 2 3 3 3 3 3 3
Minimo 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1
Maximo 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 4 4 5 4

Fuente: Resultados del cuestionario.

Comentario:

En la tabla 12 se observan el resumen estadigita\driable desempefio laboral, cuyo valor deddianoscila entre 2,25 y
2,93 respectivamente, la mediana alcanza el vel8rqlie representa a la categoria “a veces”, lamede 3, el valor minimo
es de 1; y el valor maximo de 5.

Estos valores nos indican que la mayoria de logestados han contestado como respuesta la categeeizes, lo que lo

sitla en un nivel medio la variable desempefio Ebem la Caja Municipal de Tacna, segun los baremakzados (ver
anexos).



4.4  PRUEBA ESTADISTICA

La hipétesis del presente trabajo es: El contri@rno influye directamente en
el desempefio laboral de los trabajadores de la I@ajacipal de Tacna, 2017. Las
hipotesis especificas fueron comprobadas mediamggicacion del cuestionario como
instrumento de medicion; con la aplicacion de meétawuctivo deductivo. Los
resultados de su comprobacion son detallados @oanton:

4.4.1 Analisis de supuestos

Tabla 13
Prueba de normalidad

Descriptives

control_int desem_lab

N 92 92
Missing 0 0
Mean 39.0 39.4
Std. error mean 0.726 0.725
Median 39.0 39.0
Mode 39.0 38.0
Standard deviation 6.97 6.96
Variance 48.5 48.4
Minimum 25.0 26.0
Maximum 53.0 56.0
Kurtosis -0.129 0.0801
Std. error kurtosis 0.498 0.498
Shapiro-Wilk W 0.946 0.954

Shapiro-Wilk p <.001 0.003
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En la tabla 13 se observa la prueba de normaligathsl variables control
interno y desempefio laboral, cuyos indices son@60y 0.954, que son mayores al
P valor de 0.01, por lo que se puede concluir @gedatos no provienen de una

poblacion distribuida normalmente.

4.5 COMPROBACION DE HIPOTESIS

4.5.1 Hipdtesis principal

Hi: El control interno influye directamente en edsémpefio laboral de los
trabajadores de la Caja Municipal de Tacna, 2017.
Ho= El control interno no influye directamente eéml@semperio laboral de los

trabajadores de la Caja Municipal de Tacna, 2017.

Tabla 14
Control interno y desempeiio laboral

control_int desem_lab
: Spearman
control_int —
- rho

p-value —

N -
desem_lab Spearman 0.76] ***

rho

p-value <.001 —

N 92 —

Note. *p <.05, * p<.01, *** p <.001
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Figura 31
Control interno y desempeiio laboral
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En conclusidn, esto significa que existe una ¢acién directa entre los indices
de control interno y el desempefio laboral. Es dgoe existe un 0, 76% de

probabilidad que el control interno; tenga unacdiéladirecta en el desempefio laboral.

Por lo tanto, en funcién de los objetivos e hipotesplanteada queda verificada

y aceptada la Hipotesis H
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4.5.2 Hipotesis especifica “H”

Hi: La implementacion del control interno influye atitamente en el
desempefo laboral de los trabajadores de la Cajaicipal de Tacna,
2017.

Ho: La implementacion del control interno no influgerectamente en el
desemperio laboral de los trabajadores de la Cajsichal de Tacna,
2017.

Tabla 15
Implementacion de control interno y desempefio lall

Imp_con desem_lab
Imp_con Spearman’s rho —
p-value —
N —
Desem_lab Spearman's rho 0.717 *** —
p-value <.001 —
N 92 —

Note. * p <.05, * p<.01, *** p<.001

Figura 32
Implementacion de control interno y desempefio lalbor
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contr__1 desem_lab

desem_lab

=20 20 <0

En conclusion, esto significa que existe una caciéh directa entre los indices
de implementacién del control interno y el desermdaforal. Es decir que existe un
0, 71% de probabilidad que la implementacion detrob interno; tenga una relacion

directa en el desempefio laboral.

Por lo tanto, en funcién de los objetivos e hip6tes planteada queda

verificada y aceptada la Hipétesis Hl

4.5.3 HIPOTESIS ESPECIFICA “H 2"

Ho: El proceso del control interno influye directarteeen el desemperio laboral de
los trabajadores de la Caja Municipal de Tacnay201
Ho: El proceso del control interno no influye direotnte en el desempefio laboral

de los trabajadores de la Caja Municipal de Ta2ay.

Tabla 16
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Proceso de control interno y desempefio lak

proc_c desem_lab
proc_c Spearman's rho —
p-value —
N -
desem_lab Spearman’s rho 0.755 *** —
p-value <.001 —
N 92 —
Note. * p < .05, * p < .01, ** p <.001
Figura 33
Proceso de control interno y desempefio laboral
contr_2 desem_lab
.y contr_2

desem_lab

En conclusion, esto significa que existe una caciéh directa entre los indices

de proceso de control interno y el desempeiio laldesalecir que existe un 0, 75% de
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probabilidad que el proceso de control internogéemina relacion directa en el

desemperiio laboral.

Por lo tanto, en funcion de los objetivos e hipétptanteada queda verificada

y aceptada la hipotesis especifica 2.

4.5.4 HIPOTESIS ESPECIFICA “H 3

Hs: La eficiencia del control interno influye direntante en el desempefio laboral
de los trabajadores de la Caja Municipal de Ta2ay.
Ho: La eficiencia del control interno no influye ditamente en el desempefio

laboral de los trabajadores de la Caja Municipal'@ena, 2017.

Tabla 17
Eficacia de control interno y desempelaboral

efic_con desem_lab
efic_con Spearman’s rho —
p-value —
N —
desem_lab Spearman's rho 0.669 *** —
p-value <.001 —
N 92 —

Note. * p < .05, * p < .01, ** p <.001
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Figura 34

Eficacia de control interno y desempefio laboral
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contr_3

desem_lab

En conclusion, esto significa que existe una caciéh directa entre los indices
de eficacia de control interno y el desempefio Ebé&s decir que existe un 0, 66% de
probabilidad que la eficacia de control internopg® una relacion directa en el

desemperiio laboral.

Por lo tanto, en funcion de los objetivos e hipétptanteada queda verificada

y aceptada la hipotesis especifica 3.
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4.6 DISCUSION

La presente investigacion determind la influenc& control interno en el
desempeio laboral de los trabajadores de la Cajaichdal de Tacna, 2017. Los
resultados de los instrumentos de medicion delticuesio aplicado al personal de la
Caja Municipal de Tacna permitieron determinar glk:control interno influye
directamente en el desemperfio laboral de los trddvaga de la Caja Municipal de
Tacna, 2017.

La comprobacion de la hipotesis general se dicmaemuencia de comprobar las

hipotesis especificas:

a) La implementacion del control interno influye drectamente en el
desempeiio laboral de los trabajadores de la Caja Micipal de Tacna,
2017.

Esta hip6tesis se comprobé con la aplicacion dealaas del 1 al 5, donde se
evalla sobre la “implementacion del control intéran la Caja Municipal de

Tacna, cuyos resultados alcanzados fueron losesitgs:

- El 40,22% de los trabajadores encuestados maaifiegtie a veces el
proceso de control interno se inicia con el compsonformal de la alta
direccion.

- ElI 51,09% de los trabajadores encuestados maalfiegtie a veces se
constituye un comité responsable de conducir elggm de control interno.

- El 48,91% de los trabajadores encuestados maalfiegtie a veces se
realizan las acciones orientadas a la formulac&mmd diagndéstico de la

situacion en que se encuentra el control interno.
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- El 52,17% de los trabajadores encuestados maaifiegtie a veces se
elabora un plan de trabajo que asegure la impleo@ént del control
interno.

- El 47,83% de los trabajadores encuestados maalifiegtie a veces se

realiza las actividades que garanticen la eficdeiau funcionamiento.

Asimismo, para comprobar la hipotesis se aplicasgttumento para evaluar
el desempefio laboral de la Caja Municipal de Tacogp promedio alcanzé 2,8
puntos, alcanzando el nivel medio segun baremaaajui siendo el valor de la moda
“3” ya que en su mayoria respondieron “a vecesa pmcategoria formulada.

El modelo de regresion lineal entre la dimensioplé@mentacion del control
interno y desemperio laboral, indica un grado destamion de 0,76, el cual represente
una alta correlacion entre ambas variables.

Los resultados de la hipo6tesis guardan coheremariaet estudio de Inofian
(2016). Implementacién de un sistema de contrerintt para mejorar la rentabilidad
de la Empresa Negociaciones Oblitas E.I.R.L., emddad de Trujillo en el afio 2014,
el cual sefala que: “una de las causas principsdela falta de comunicacion y
capacitacion al personal, asi como también la gtencia de politicas y normas que
permitan el buen desempefio de los trabajadoresa dampresa. El implementar
politicas y procedimientos para el control interfamilita el reconocimiento de las
operaciones y de las responsabilidades implicitasag€la proceso, de tal forma que
contribuya no solo a mantener informacién fiableosiambién la optimizacion de
recursos; sin embargo, el sistema de control iotegpoyado en procedimientos
establecidos, no garantizan la disminucion de talittad de errores que pueden
suscitarse, ya que todo depende de como se est@afdezevalué y supervise”.

Asimismo, los resultados tienen coherencia enalatio por: Rivera (2016).
Sistema de Control Interno y su relacidbn con el ebg®efio Laboral de los
Colaboradores de la Oficina de Gestion de las Rassdel Gobierno Regional de San

Martin, 2016, el cual sefiala quexiste una alta correlacion positiva entre lasaldes
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y el coeficiente de determinacion (0.790), explige aproximadamente el 79% del
Desempeiio Laboral de los colaboradores se da [Bisteima de Control Interno del

GORESAM, el Sistema de Control Interno fue eficgepta que la mayor concentraciéon
de respuesta se dio en 9 colaboradores que refarsd@3%:; el nivel del desempefio
laboral de los trabajadores fue alto ya que la magocentracién de respuesta se dio

en 8 colaboradores que representan el 38% deldetal muestra”.

b) EIl proceso del control interno influye directamate en el desempefio laboral
de los trabajadores de la Caja Municipal de Tacna2017.

Esta hipotesis se comprobo con la aplicacion se¢dblas del 6 al 10, donde se
evalla sobre el “proceso del control interno” erCiga Municipal de Tacna, cuyos

resultados alcanzados fueron los siguientes:

- EI 61,96% de los trabajadores encuestados maaifiegte a veces se preve el
desarrollo de las acciones previstas en el plarabiajo para el control interno.

- El 52,17% de los trabajadores encuestados maalfiegie a veces se
establecen las politicas y normativas de control.

- El 64,13% de los trabajadores encuestados maalfiegie a veces se
salvaguarda los objetivos institucionales bajo @&lao de las normas de control
interno y componentes que éstas establecen.

- EI 55,43% de los trabajadores encuestados maalfi€gte a veces se realizan
la previa identificacion de los objetivos y de Iessgos que amenazan su
cumplimiento.

- EI 56,52% de los trabajadores encuestados maaifiegte a veces se procede
a evaluar los controles existentes a efectos despos aseguren la obtencion

de la respuesta a los riesgos que la administréei@doptado.
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Asimismo, para comprobar la hipotesis se apliagasgttumento para evaluar el
desempenfio laboral de la Caja Municipal de Tacnam pwomedio alcanz6 2,8 puntos,
alcanzando el nivel medio segun baremo aplicadodsi el valor de la moda “3” ya

gue en su mayoria respondieron “a veces” paradacda formulada.

“En el resumen del modelo de regresion lineal eatdimension proceso del
control interno y desempefnio laboral, se puede wasan grado de correlacion de 75%

el cual represente una alta correlacion entre awdraables.”.

Los resultados de la hipétesis guardan coherarumael estudio de Campos.
(2012). Los Procesos de Control Interno en el Diapanto de Ejecucion presupuestal
de una Institucion del Estado, quien concluyo guisinte:

“La Ejecucion Presupuestal las politicas utilizada el Control Interno son
coherentes, observandose las normas y procedimiemtdodas las actividades del
proceso de abastecimientos, influyendo favorabléenen el trabajo que se efectua;
sin embargo, se amerita un manual para su ejecugdnobjetivos que se establecen
para el Control Interno, se alcanzan en formafaatiria lo cual permite que la gestiéon
en el Departamento de Ejecucion Presupuestal seletaiada conforme a lo esperado.
El planeamiento que se desarrolla en el DepartanuenEjecucion Presupuestal, viene
ayudando a la gestidon en esta organizacion, tenigraah influencia en la obtencion de
resultados, ya que se tiene pleno conocimient@m@gzinismo y se evita que ocurran
distorsiones en el sistema; por consiguiente, etalaa mas importante del proceso de
control”.

Las estructuras existentes para ejecutar el Jomtterno se encuentran
establecidas a nivel del Departamento de EjeclRiésupuestal, siendo los resultados
medianamente favorables, lo que influye en la gestidministrativa que se realiza
debido principalmente al ambiente de control, reesimateriales y humanos.

Adicionalmente, Orihuela (2018). Control Intern@lydesempefio laboral de

los trabajadores administrativos de un Municipionéiio, 2017, sefala que: “La
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presente investigacion tuvo como objetivo generalegerminar la relacion entre el

Control Interno y el desempefio laboral de los fetmes administrativos de un

Municipio Limefo. Los resultados obtenidos despilegdsanalisis de datos nos indican
gue existe una relacion significativa y esto se ukstra con el resultado estadistico
correspondiente (Rho=.340). Otros hallazgos imptetaes que existe correlacion
baja, positiva y estadisticamente significativareer®l control interno y los factores

actitudinales (Rho=.359), entre el control interyo los factores operativos

(Rho=.269)".

c) Laeficiencia del control interno influye direceamente en el desempefio laboral

de los trabajadores de la Caja Municipal de Tacna2017

Esta hipdtesis se comprobo con la aplicacion sléallalas del 11 al 15, donde se
evalla sobre la “eficiencia del control interno” lanCaja Municipal de Tacna,

cuyos resultados alcanzados fueron los siguientes:

- El 61,96% de los trabajadores encuestados maaffiegiie casi nunca se
realizan las acciones orientadas al logro de uropaio proceso de
implementacion del sistema de control interno.

- El 72,83% de los trabajadores encuestados maaifiepiie casi nunca se
revisa el eficaz funcionamiento del control interno

- EI42,39% de los trabajadores encuestados maaffiggte a veces se evallan
las diferentes etapas del control.

- EI53,26% de los trabajadores encuestados maaifiegte a veces se verifica
la efectividad de las operaciones y actividadesohérol.

- El 44,57% de los trabajadores encuestados maaifiepiie casi nunca se

promueven las acciones para la mejora continuaagetol interno.
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Asimismo, para comprobar la hipotesis se apliagasgttumento para evaluar el
desempenfio laboral de la Caja Municipal de Tacnam pwomedio alcanz6 2,8 puntos,
alcanzando el nivel medio segun baremo aplicadodsi el valor de la moda “3” ya
gue en su mayoria respondieron “a veces” paradgcda formulada.

“El modelo de regresion lineal enteedimension eficiencia del control interno
y desempenio laboral, sefialan grado de correlacién de 66% el cual represerde u
alta correlacion entre ambas variables”.

Los resultados de la hipoétesis guardan cohereoci&l estudio de: Mendoza
(2017). Nivel de eficiencia de control interno aMunicipalidad distrital de San Luis,
Lima - 2015, quien lleg6 a las siguientes conclus# “Existen diferencias en la
eficiencia del control interno en trabajadoresad@lunicipalidad Distrital de San Luis.
Lima, 2015. Al comparar los promedios de eficiend& control interno, en las
mediciones efectuadas en el grupo funcionarios,§B)Y el personal administrativo
(108,09), se observa una mayor media en funciosiaagmismo, al emplear la prueba
“T” de Student, se observa que estas diferenciamnaignificativas (p >,05)”.
Asimismo, Pufio (2017).Control Interno y desempeiio laboral en los
trabajadores de la Municipalidad de Yanque — ArequR016, quien concluye lo
siguiente:Existe una relacion positiva fuerte entre el cdntiterno y el desempefio

laboral en la Municipalidad de Yanque-Arequipa.

Los resultados presentados, determinaron que: a) liaplementacion  del
control interno influye directamente en el desenopaboral de los trabajadores de la
Caja Municipal de Tacna, 2017; b) El proceso detmb interno influye directamente
en el desempefio laboral de los trabajadores daj&aMunicipal de Tacna, 2017; y c)
La eficiencia del control interno influye directante en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Caja Municipal de Tacna, 2047lgpque se puede concluir que “El
control interno influye directamente en el desenopaioral de los trabajadores de la

Caja Municipal de Tacna, 2017".
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CONCLUSIONES

PRIMERA:

El control interno influye directamente en el depefio laboral de los trabajadores de
la Caja Municipal de Tacna, 2017.

La implementacion, el proceso y la eficiencia dehtml interno influyen en el
desempeiio laboral, incidiendo en sus actitudesgudes y rendimiento laboral de los
trabajadores de la Caja Municipal de Tacna.

Existe un 0, 76% de probabilidad que el contratrimd; tenga una relacion directa en

el desempefio laboral.

SEGUNDA:

La implementacién del control interno influye dit@mente en el desempeiio laboral
de los trabajadores de la Caja Municipal de Ta2@a7

El compromiso formal de la Alta Direccion, la canstion de un Comité responsable
de conducir el proceso de control interno, lasaws orientadas a la formulacion de
un diagnéstico de la situacion, el plan de tralmgje asegure la implementacion del
control interno; vy, las actividades que garantieeeficacia de su funcionamiento, son
indicadores que determinan su influencia en elrdpséo laboral de los trabajadores
de la Caja Municipal de Tacna.

Existe un 0, 71% de probabilidad que la implemeadtadel control interno; tenga una

relacion directa en el desempefio laboral.
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TERCERA:

El proceso del control interno influye directamegate el desempefio laboral de los
trabajadores de la Caja Municipal de Tacna, 2017.

El desarrollo de las acciones previstas en el datrabajo, las politicas y normativas
de control, los objetivos institucionales bajo @roo de las normas de control interno,
la previa identificacion de los objetivos y de logsgos que amenazan su
cumplimiento, la evaluacion de los controles exitde a efectos de que éstos aseguren
la obtencion de la respuesta a los riesgos quedmaingstracion ha adoptado,
constituyen aspectos que inciden en el desempbdralade los trabajadores de la Caja
Municipal de Tacna.

Existe un 0, 75% de probabilidad que el procesootérol interno; tenga una relacion

directa en el desempefio laboral.

CUARTA:

La eficiencia del control interno influye directante en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Caja Municipal de Tacna, 2017.

Las acciones orientadas al logro de un apropiadoegp de implementacion del
sistema de control interno, la revisién del funaimmento del control interno, la
evaluacion de las diferentes etapas del contrafetdicacion de la efectividad de las
operaciones y actividades de control; asi comadapcion de las acciones para la
mejora continua del control interno, son aspectos igfluyen directamente en el
desempenio laboral de los trabajadores de la Cajachdal de Tacna.

Existe un 0, 66% de probabilidad que la eficaciaatdrol interno; tenga una relacion

directa en el desempefio laboral.
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RECOMENDACIONES

1. La Caja Municipal de Tacna a través del érgano atdéral deben priorizar las
acciones correspondientes en la implementaciépragdeso para garantizar la
eficiencia del control interno, que conlleve un mwesempeio laboral de los

trabajadores.

2. La Caja Municipal de Tacna debe fomentar el componfiormal de la Alta
Direccion, el Comité responsable de conducir ec@gso de control interno, las
acciones orientadas a la formulacion de un diagroode la situacion, el plan de
trabajo que asegure la implementacion del conttekrmo; y, las actividades que
garanticen la eficacia del funcionamiento del aantrterno que permita el mejor

accionar de los colaboradores.

3. La Caja Municipal de Tacna, a fin de mejorar elceso del control interno debe
prever las acciones previstas en el plan de trakegagpoliticas y normativas de
control, los objetivos institucionales bajo el ntade las normas de control interno,
la previa identificacibn de los objetivos y de loesgos que amenazan su
cumplimiento, la evaluacion de los controles exiwe a efectos de que éstos
aseguren la obtencion de la respuesta a los rieggesla administracion ha

adoptado a fin de conllevar al buen desempefiogigdbajadores.

4. La Caja Municipal de Tacna, debe realizar las am3mrientadas al logro de un
apropiado proceso de implementacion del sistemeodtol interno, la revision
del funcionamiento del control interno, la evaldacde las diferentes etapas del
control, la verificacion de la efectividad de Ig®oaciones y actividades de control;
asi como la promocion de las acciones para la memtinua del control interno
y el desempefio de los trabajadores, al desar®karorma personal y profesional

en pro de la institucion, reflejandose en su deséimpaboral cotidiano.
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ANEXO 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA
INFLUENCIA DEL CONTROL INTERNO EN EL DESEMPENO LABO RAL DE LOS TRABAJADORES DE LA
CAJA MUNICIPAL DE TACNA, 2017

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA
PROBLEMA GENERAL OBJETIVOS GENERAL HIPOTESIS GENERAL VARIABLE TIPO,
¢Como influye el contrglDeterminar la influencia del INDEPENDIEN | Basica.
interno en el desempeiio laboyaontrol interno en el desempefigl control interno influyg TE: Nivel:
de los trabajadores de la Cajaboral de los trabajadores de| ldirectamente en el desempeff@ontrol interno | Descriptivo
Municipal de Tacna, 2017? | Caja Municipal de Tacna, 2017 laboral de los trabajadores de la Correlacional
Caja Municipal de Tacna, 201MDimensiones: Diserio:
PROBLEMAS ESPECIFICOS | OBJETIVOS ESPECIFICOS | HIPOTESIS ESPECIFICAS | X1=Implementacil no  experimental
on transversal
d) ¢Como influye |Ig d) Establecer la influencia de Jaa) La implementacion delX2=Proceso POBLACION Y
implementacion del control  implementacion del control  control interno  influyg X3=Eficiencia MUESTRA
interno en el desempefio interno en el desempefio directamente en el UNIVERSO.
laboral de los trabajadores laboral de los trabajadores de desempeio laboral de [0¥ARIABLE La poblacion estar
de la Caja Municipal de la Caja Municipal de Tacna, trabajadores de la Caj@EPENDIENTE | conformada por
Tacna, 20177 2017 Municipal de Tacna, 2017 121 trabajadores
e) ¢Como influye el procesoe) Establecer la influencia delb) EI proceso del contralDesempefio MUESTRA:
del control interno en el proceso del control interno en interno influye directamentelaboral 92 trabajadores
desempefio laboral de lps el desempefio laboral de Ips en el desempefio laboral de TECNICAS.
trabajadores de la Caja trabajadores de la Caja los trabajadores de la Cgj®imensiones: Encuesta.
Municipal de Tacna, 2017? Municipal de Tacna, 2017. Municipal de Tacna, 2017. INSTRUMENTO.
f) ¢ Como influye la eficiencia f) Establecer la influencia de Jac) La eficiencia del contrgl Y1=Aptitudes Cuestionario
del control interno en el eficiencia del control internp  interno influye directamenteY2=Actitudes
desempefio laboral de 1ps en el desempefio laboral de en el desempefio laboral d¥3=Rendimiento | ESTADISTICA:
trabajadores de la Caja los trabajadores de la Cagja los trabajadores de la Cagja Descriptiva e
Municipal de Tacna, 2017? Municipal de Tacna, 2017. Municipal de Tacna, 2017 inferencial

;_D\




ANEXO 02
CUESTIONARIO

CONTROL INTERNO

OBJETIVO : El presente cuestionario tiene por finalidad eaakl control interno de la Caja
Municipal de Tacna.

INSTRUCCIONES: A continuacion, se presenta una lista de propwss, responda en la
medida que se ajuste a la verdad.

Le rogamos ser muy objetivo en sus respuestassuerge que el presente cuestionario es
anoénimo.

Marque con una dentro del recuadro segun el grado de apreciacion.

Escala de Valoracion
Proposicién

Casi Casi

Siempre A veces Nunca

B. Implementacion siempre Nunca

1. El proceso de control interno se inigia
con el compromiso formal de la Alfa
Direccién.

2. Se constituye un Comité responsable de
conducir el proceso de control interng.

3. Se realizan las acciones orientadas a la
formulacién de un diagndstico de [la
situacibn en que se encuentra el e
control interno.

4. Se elabora un plan de trabajo que
asegure la implementacion del contfol
interno.

5. Serealiza las actividades que garanticen
la eficacia de su funcionamiento

C. Proceso

6. Se prevé el desarrollo de las acciones
previstas en el plan de trabajo parg el
control interno.
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7. Se establecen las politicas y normati
de control.

as

8. Se salvaguarda  los objetiv
institucionales bajo el marco de |
normas de control interno
componentes que éstas establecen

DS

9. Se realizan la previa identificacion
los objetivos y de los riesgos ¢
amenazan su cumplimiento

e
e

10.Se procede a evaluar los contro

es

existentes a efectos de que égtos

aseguren la obtencion de la respues
los riesgos que la administracion
adoptado

fa a
ha

A. Eficiencia

11. Se realizan las acciones orientada
logro de un apropiado proceso
implementacién del sistema de cont
interno.

5 al
de
rol

12. Se revisa el eficaz funcionamiento del

control interno.

13.Se evaltan las diferentes etapas
control.

del

14.Se verifica la efectividad de las

operaciones y actividades de control.

15.Se promueven las acciones para
mejora continua del control interno.

Gracias por su gentil colaboracion...
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CUESTIONARIO
DESEMPENO LABORAL

OBJETIVO : El presente cuestionario tiene por finalidad eanlel desempefio laboral del
personal de la Caja Municipal de Tacna.

INSTRUCCIONES: A continuacion, se presenta una lista de propms, responda en la
medida que se ajuste a la verdad.

Le rogamos ser muy objetivo en sus respuestassuerde que el presente cuestionario es
anonimo.

Marque con una dentro del recuadro segun el grado de apreciacion.

Escala de Valoracion
Proposicion

. Casi Casi
Siempre . A veces Nunca
siempre Nunca

A. Aptitudes

1. Cuenta con los conocimientos
suficientes inherentes a su puesto|de
trabajo.

2. Cuenta con conocimientos para
realizar los procesos de las actividades
encomendadas.

3. Cuenta con experiencia laboral para
desempenfar eficientemente su trabajo

4. Cuenta con la capacidad pdra
solucionar problemas.

5. Cuenta con capacitacion actualizgda
para realizar las funciones que
demanda su puesto de trabajo.

B. Actitudes

1. ¢Coopera incluso en forma anénima
para el logro de los objetivas
organizacionales, considerando como
mas relevante el objetivo de todo que
las circunstancias del propio equipo
de trabajo?.

2. ¢Promueve el trabajo en equipo gon
otras areas de la organizacién, creando
un buen clima de trabajo, e interviene
resolviendo situaciones de conflicto
para el logro de los fines compartidgs?
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¢cDesempefia las tareas @
dedicacion, cuidando cumplir tan
con los plazos como con la calid
requerida y aspirando a alcanzar
mejor resultado posible?

on
(0]
ad
el

¢Cumple con los plazg

preestablecidos en la calidad

requerida, preocupandose de logra
sin necesidad de recordatorios
consignas especiales?

S

rlo
o]

Maneja adecuadamente
informacion y su tiempo.

su

Rendimiento y/u orientacion a
resultados

Acelera con la ejecucion de
trabajo, cuando las circunstancias
lo exigen.

5U
se

Cumple con las metas establecidas
Su sector y muestra perseverancia.,

en

Realiza tiempo extra para alcanzar
objetivos planteados en la institucid

0s
n.

Realiza y ejecuta actividades

orientadas al logro de los objetivps
planteados.
Alcanza resultados y es eficiente en

su puesto de trabajo.

Gracias por su gentil colaboracion...



BAREMOS CONTROL INTERNO Y DESEMPENO LABORAL

Control interno

@ Agrupacion visual

Lista de variables exploradas:

& contr_int

MNombre: Etigueta:

Wariable actual:

contr_int (agrupado} |

|c0ntr_1' nt

Valores no perdidos

Wariable agrupada: |suma'1

=l =

2,00 214 220 243 257 271 286 3.‘00 3.:14 229 3.‘43 2587 2371 386 400 4414

Introduzca puntos de corte de los intervalos o pulse en Crear puntos de corte para
generar los intervalos automaticamente. Por ejemplo, un valor de 10 define un

Rejilla: ™ intervalo que comienza encima del intervalo previo y finaliza en 10.
Casos explorados: . |‘u’al0r Eh'_queta | Limites superiores

S — Spadiac
Valores perdidos: [ ] :

F EI E| 3,4 Alto _ © Excluidos (<}

Capiarintervalos 14 | SUFERIOR

5 | [ || | Crear puntos de corte...

= [T Invertir escala

(

Aceptar ] Pegar |[Restablecer|( cancelar |[ Amuda |

Desempeifio laboral

@ Agrupacién visual

Lista de variables exploradas:

& dese_lan

Mombre: Etigueta:

| | |
| |Gese_|ab(agrupado) |

Variable actual: |dese_lab

“ariable agrupada: |sum32

Valores no perdidos

[E—
200 214 220 242 257 271 2556 300 344 320 342 357 371 386 400 414

Introduzca puntos de corte de los intervales o pulse en Crear puntos de corte para
generar los intervalos automaticamente. Por ejemplo, un valor de 10 define un

Rejilla: ™ intervalo que comienza encima del intervalo previo y finaliza en 10.
Caszos explorados: - ||‘u'alor zzlgs'j:éueta | "Ll'mites.supeﬂores
i : : @ Incluidos {<=)
Valores perdidos: | §_ _: gg :‘:TIU O o
rCopiar intervalos _: SUF‘ERiO:R 2 _

_Crear puntos de corte...

2LEHEEIRS

[] Invertir escala

| Aceptar ]| Pegar |Restablecer|| cancelar || Awda |
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Implementacién del control interno

13 Agrupacisn visual X

Lista de variables exploradas: Mombre: Etigueta;
& imp_cont Wariable actual: |imp_c0nt | | |
Wariable agrupada: |sumaa | |imp_cont (agrupado) |

Minimo: Valores no perdidos Waximo:

_ | ] ]

100 121 143 154 1,86 207 220 250 271 293 214 336 3,57 370 400 421

Introduzca puntos de corte de los intervalos o pulse en Crear puntos de corte para
generar los intervalos automaticaments. Por ejemplo, un valor de 10 define un
Rejilla: ™ intervalo que comienza encima del intervalo previo y finaliza en 10.

. Valor Etigueta | rLimites superiores

Casos explorados: - |

¢ = [ Tl ® Incluidos (<=)
idos: 2z 2.8 Medio =

Valores perdidos: EI i T © Excluidos (<)

_ SUPERIOR
F— | || | Grear puntas de corte...

[T Invertir escala

rCopiarintervalos

(_Aceptar ][ Pegar |[Restablecer || cancelar |[ Awda |

Proceso del control interno

13 Agrupacisn visual X

Lista de variables exploradas: Mombre: Etigueta;
& PERCconi: Wariable actual: |proc_cont | | |
Wariable agrupada: |sumaat | |proc_cont {agrupado) |

Minimo: Valores no perdidos Waximo:

] —

200 244 220 243 257 271 286 3,‘00 3,.‘14 220 3242 357 271 386 400 444

Introduzca puntos de corte de los intervalos o pulse en Crear puntos de corte para
generar los intervalos automaticaments. Por ejemplo, un valor de 10 define un
Rejilla: ™ intervalo que comienza encima del intervalo previo y finaliza en 10.

Casos explorados: . |‘u’al0r Eti_queta | ~Limites superiores
| gg 331; @ Incluidos {<=)
idos: 2z ‘9 Medio >
Valores perdidos; EI i e | © Excluidos (<) |
[-Copiar intervalos 4 | SUPERIOR —
5 | [ || | Crear puntos de corte...

[T Invertir escala

(_Aceptar ][ Pegar |[Restablecer || cancelar |[ Awda |
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Eficiencia del control interno

@ Agrupacién visual

Lista de variables exploradas:

& efic_cont

Mombre: Etiqueta;

| |eﬂc_c0nt {agrupada) |

WYariable actual: |eﬂc_c0nt

Wariable agrupada: |sumaS

Valores no perdidos

1) =

200 214 2320 243 257 271 235 300 314 320 243 357 371 338 400 4,14

Introduzca puntos de corte de los intervalos o pulse en Crear puntos de corte para
generar los intervalos automaticaments. Por ejemplo, un valor de 10 define un

Rejilla: ™ intervalo que comienza encima del intervalo previo y finaliza en 10.
Casos explorados: . ||‘u’alor — El?ti_queta | ~Limites superiores
';— = Malg_ @ Incluidos {<=)
e P 7 Medic :
Valores perdidos: El E 33 Alto @ Excluidos (=)
~Copiar intervalos T SUPERIOR .

_Crear puntos de corte...

[T Invertir escala

(_Aceptar ][ Pegar |[Restablecer || cancelar |[ Awda |

Aptitudes desemperio laboral

@ Agrupacién visual

Lista de variables exploradas:

Mombre: Etiqueta;

& apti_des

Wariable actual:

| |apti_des (agrupado) |

|apﬁ_des

Wariable agrupada: |sumaﬁ

Valores no perdidos

=l 1) =

200 244 220 243 257 271 286 3,‘00 3,.‘14 220 3242 357 271 386 400 444

Introduzca puntos de corte de los intervalos o pulse en Crear puntos de corte para
generar los intervalos automaticaments. Por ejemplo, un valor de 10 define un

Rejilla: ™ intervalo que comienza encima del intervalo previo y finaliza en 10.
Casos explorados: |‘u’al0r Eti_queta | ~Limites superiores
R ﬁg 331; @ Incluidos {<=)
T | 8 Medic :
Valores perdidos: El B | 3.3 Alto | @ Excluidos (=) |
~Copiar intervalos 4 000000 | SUPERIOR

5 | [ |

_Crear puntos de corte...

[T Invertir escala

(_Aceptar ][ Pegar |[Restablecer || cancelar |[ Awda |




Actitudes desempefio laboral

113

@ Agrupacién visual

Lista de variables exploradas: Mombre:

Etiqueta;

& act_des Variable actual:  |act_des

Wariable agrupada: |suma?

| |act_des (agrupadao) |

Valores no perdidos

=l

1] =

200 244 220 243 257 271 286 3,‘00 3,.‘14 220 3242 357 271 386 400 444

Introduzca puntos de corte de los intervalos o pulse en Crear puntos de corte para
generar los intervalos automaticaments. Por ejemplo, un valor de 10 define un
Rejilla: ™ intervalo que comienza encima del intervalo previo y finaliza en 10.

. Valor
Casos explorados: |92 A |
T |
Valores perdidos: 2 —_l

rCopiarintervalos

SUPERIOR.

Etigueta | rLimites superiores
22 Bajo ; —
* Incluidos {==
27 Medio @ 5 ==
3,3 Alto © Excluidos (=)
[ || | Crear puntas de corte...
[T Invertir escala

(_Aceptar ][ Pegar |[Restablecer || cancelar || Awda |

Rendimiento desempefio laboral



PRUEBA DE CONFIABILIDAD

Cuestionario control interno

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de elementos

Cronbach

,867 15

Cuestionario desempeifio laboral

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N de elementos

Cronbach

,876 15

114



115

ANEXO 3: MATRIZ DE DATOS

RESULTADOS CUESTIONARIO CONTROL INTERNO

123456789 10 11 12 13 14 15

1333333333 3 3 2 2 3 2

2333332332 3 3 2 3 3 3

3323233323 3 2 3 3 3 2

4343454233 2 3 2 2 2 3

5534433433

2 3 3 4 3

5

6443433344 3 4 2 2 3 3

7332323332 3 2 2 3 3 2

8323233332 2 2

2

1

1

9332333233 3 3 2 2 3 2

10322233232 2 3 3 3 3 3
11333323333 3 2 3

12321112323

3 2
2 3 3

1

1

1

1

13333323333 3 2 2 3 3 3

14333323333 3 2 2 3 3 2

15123112323

1 3 3 3

1

1

16 223323333 3 2 2 3 3 3
17 232323333 3 3 2

18123112222

3

3

1

1

1

19244533344 3 4 2 2 3 3

20232333231

3 2 3 3 2 3

3 3

1

21223333233 2 2 2

22 333223332 3 2 2 2 3 3

2
3

2
3

23 323323333 2 2 2 3

1

24 2 33333333 3 2 2
25123112222

1

1

26332323232 3 2 2 2 2 3

27 232323332 3 2 2

3 3
2

2

3 2 3

1
5

1

283 22222323 2 2 2 2

1

29 332323232 3 2 2
30121112323

1

1

1

31332323232 3 2 2 3 3 3

32222333233 3 2 2

2
2

4
1

1

33112232323 2 2 2 2
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34 445433344 3 4 2 3 3 4
35233333432 3 2 2

2

3

1

36 233333233 4 2 2 3 2 2

3
3

1
2

37112222323 2 2 2 2

1

38232333332 3 2 2
39321112222

1 3 3 3

1

1

40 233323332 3 2 2 2 2 2

41 333333233 3 2 2 3 3 2

2

1

42 113232323 2 2 2 2

43 4 4 4 433255 3 4 2 3 3 4

4 3 43444333 2 3 2 2 2 3

45 4 3 4 4 3 3 4 3 3

2 3 3 4 4

5

46 4 4 3433344 2 4 2 3 3 4

47 2 33322232 3 2 2 3 3 2

48 232333333 2 2 2 2 2 2

49 332222333 3 2 2 4 2 2

50 232333233 3 2 2 2 3 2

51123312423

1 3 3 2

1

1

52232323233 3 2 2 2 2 2

53233333532 2 2 2 2 2 2

54 323232222 3

3 3 2 2

1

55444433344 3 4 2 2 5 4

56 232323332 2 2 2

2
3
3

2
2
3

1

57323232333 3 2 2 3

1

58 333323332 3 2 2
5 323322333 2

2 2 3 3

5

60 2 23223533 2 2 2 2 3 2

61 343444333 2 3 2 2 3 3

62 433433433 5 3 3 3 4 3

63 444432354 3 4 2 3 3 3

64 2 33333233 2 2 2

2
2
1
2
3

3
2

1

65332323233 3 2 2 3
66 3 23331223 2 4

2 3

1

2
2
3

67 332333332 3 2 2 3

1
2

68 2 33223353 3 2 2

1

69112321123 2 2

703 44444333 2 3 2 2 2 3

71 4 3 4 4 33 433

2 3 3 5 4

5

72 444432244 3 4 2 3 3 4

73233323232 3 2 2

2

2

1
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3 2
1

1

74332333532 3 2 2

2 2

1

75113331423 2 2

76 233323232 3 2 2 3 3 2

77 233323333 3 2 2 3 2 3

78323112323 3

1 3 3 2

1

79 232325232 3 2 2 3 3 3

80 232333232 3 2 2

3
2

2
1

1

81112232323 2 2 25

82 444433344 4 4 2 2 3 4

83344445313 2 3 2 2 2 3

84 121112223 3

3 3 3 3

1

85232323332 3 2 2 3 3 3

8 332323433 3 2 2 3 3 2

87 321312222 3

1 3 3 3
1

1

2

2

88 232332232 2 2 2

89 233233233 3 2 2 2 2 2

90 123112232

1

1

91 454433344 3 4 3 2 3 4

2

1

92 333222323 2 2 2 2
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~

RESULTADOS CUESTIONARIO DESEMPENO LABORAL

123456789 10 11 12 13 14 15

1333333333 3 3 3 2 3 2

2333322332 3 3 3 3

3

2

3323233322 3 2 2 3 3 3

4343354233 2 3 4 2 2 3

5532433233 5 3 3 3 4 3

6223433343 3 4 3

3

3

2

7332323332 3 2 3 3 3 2

8322233232 2 3 2

3

2

1

9332333233 3 3 3 2 3 2

10323233233 2 3 2 3 3 3
11333323233 3 3 3

12321112323

2

3

1

2 2 3 3

1

1

13332333233 3 2 3 3 3 3

14333333332 3 3 3 3 3 3

15123222323

2 3 3 3

1

1

16 223323333 3 3 2 3 3 3
17 233323233 3 3 3
18123112222 2

3

3

1

2

1

19244533344 3 4 2 2 3 3

20233333233 3 3 3 3 4 3

21223333232 2 3 2

3
3

2
4

1
2

22 332233232 3 2 3

23322333232 2 2 2 3 2 2

24 232333331

3 2 3 1 3 3

1

2 3 2 2

1

25123112222

3
3
2
2

4
3
1
5

2
1

26 333323232 3 2 3

27 232323232 3 3 3

28322222323 2 3 2 2

1

29332323232 3 2 3
30121112222

2

1

1

31332333232 3 2 3 3 3 3

32223333232 3 3 2

2

3

1
2

1

33112232323 2 2

34 445433344 3 4 4 3 3 3
35233333432 3 2 3

2

2

1

36 233333233 4 3 3 3 3 2

37 112222323 2 2

2
1

1

3

2

38233323232 3 2 3
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1 2 3 2 3

1

39321112222

2 2

2

40 2 33323232 3 3 3

41 332323232 3 3 3 3 3 2

42 113222323 2 2

2

1

43 4 4 4433255 3 4 4 3 4 4

44 3 43 444333 2 3 4 2 2 3

45 4 34433433 5 3 3 3 4 4

46 4 4 3 433344 2 4 4 3 3 4

47 2 32322232 3 2 3 3 2 2

48 2 33323232 2 3 3

2

3

2

49 332222233 3 2 3 4 2 2
50 232323233 3 3 3
51121312423

2

3

2

2 3 3 2

1

1

2 2

2

52232333233 3 2 3

53233323532 2 2 3 2 2 2

54 121212222

2

1

1

5444433344 3 4 4 2 5 4

56 233323232 2 3 3

2

2

1

57322222232 3 3 2 3 3 3

58 333323232 3 2 3

3

3

1

5 323322332 2 5 2 2 3 3

60 2 23223532 2 2 2 2 3 2

61 343444333 2 3 4 2 2 3

62 4 33433433

3 3 3 4 3

5

63 444432354 3 4 4 3 3 3

64 2 33333233 2 2 3

2

3

1

65332323233 3 3 3 3 2 2

1

66 323331223 2 4 2 2 3

67 3 32333232 3 2 3 3 2 2

68 233223252 3 2 3

3
1
2

2
2 3

1

1

69 112321123 2 2

2

703 33322333 3 3 3 3

71333322332 3 3 3 3 3 3

72 323233322 3 3 2 3 3 2

73343454233 2 3 4 2 2 3

74 53 4 433433

2 3 3 4 3

5

75443433344 3 4 4 2 3 3

76 332323332 3 2 3 3 3 2

77 3 22233232 2 2 2

3
2

2
3

1
2

78333323232 3 3 3
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79322233232 2 3 2 3 3 3
80 333323233 3 2 3
81 321112323

2

2

1

2 2 3 3

1

1

82 332333233 3 3 3 3 3 3

83333333332 3 3 3 3 2 2

84 123112323

2 3 3 3

1

1

8223323333 3 3 2 3 3 3
86 232333233 3 3 3
87 123112222

3

3

1

1

1

88 244533344 3 4 4 2 3 3

89 232333231

3 2 3 3 2 3

3 3

1

90 2 23333232 2 3 2

91332223232 3 3 3 2 2 3

92 322323232 2 2 2 3 3 2



