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RESUMEN

La presente investigacion tiene como principal objetivo el determinar la
relacion entre el control interno y el desempefio laboral del personal de la Sede del
Gobierno Regional de Tacna, 2020; con respecto al tipo se detalla que es pura o
basica, donde el disefio es no experimental, siendo el nivel correlacional, la
muestra fue de 174 trabajadores, la técnica es la encuesta, el instrumento es el
cuestionario, y el enfoque es el cuantitativo.

Se encontr6 que el 60,9% del personal considera que existe un nivel
regular de uso del control interno como herramienta de gestién en la entidad,
siendo la dimension mas destacada la “Supervision” y la focalizada a mejorar es la
“Informacion y comunicacion”; el 55,7% del personal precisa que existe un nivel
adecuado de desempefio laboral y cumplimiento de sus funciones, donde la
dimension mas destacada fuer las “Relaciones laborales™ y la focalizada a mejorar
es la “Labor de equipo”.

Se concluye que existe relacion directa y moderada entre el control interno
el desempefio laboral del personal de la Sede del Gobierno Regional de Tacna
(Rho = 0,426 y “p” = 0,000); de forma similar, existe relaciéon de cada una de las
dimensiones de “Control interno” con el “Desempefio laboral”, menos la

dimension “Ambiente de control™.

Palabras clave: Control interno, desempefio laboral.
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ABSTRACT

The main objective of this research is to determine the relationship
between internal control and job performance of the staff of the Regional
Government Headquarters of Tacna, 2020; Regarding the type, it is detailed that it
IS pure or basic, where the design is non-experimental, the level being
correlational, the

sample was 174 workers, the technique is the survey, the instrument is the
questionnaire, and the approach is quantitative.

It was found that 60.9% of the staff consider that there is a regular level of
use of internal control as a management tool in the entity, the most important
dimension being "Supervision™ and the one focused on improving is "Information
and communication"; 55.7% of the staff specify that there is an adequate level of
job performance and fulfillment of their duties, where the most prominent
dimension was "Labor relations™ and the one focused on improving is "Team
work".

It is concluded that there is a direct and moderate relationship between
internal control and the work performance of the Tacna Regional Government
Headquarters staff (Rho = 0.426 and "p" = 0.000); Similarly, there is a
relationship between each of the “Internal Control” dimensions with “Work
performance”, minus the “Control environment” dimension.

Key words: Internal control, job performance.



INTRODUCCION

La investigacion desarrollada tiene como objetivo general el determinar la
relacion entre el control interno y el desempefio laboral del personal de la Sede del
Gobierno Regional de Tacna, 2020; puesto que las entidades publicas tienen como
uno de sus principales objetivos el cautelar el uso adecuado de los recursos
asignados que permita cumplir con las tareas y funciones asignadas, pero la
casuistica en gestion publica en las tres instancias de gobierno, demuestran que
ello no se da de forma adecuada, puesto que en la actualidad existen muchos casos
de ex funcionarios procesados por casos de corrupcién, de peculado de uso,
asociacion ilicita para delinquir, otros, lo cual demuestra, que no se han aplicado

correctamente los principios que impulsa el sistema de control interno.

Por otro lado, la Autoridad Nacional del Servicio Civil impulsa que la
gestidn publica se caracterice por contar con profesionales y técnicos, que cuenten
con las competencias y destrezas que le permitan cumplir con eficiencia las
funciones encomendadas; pero en la actualidad, ello no se da plenamente, puesto
que existe muchos casos donde los titulares de las entidades prefieren dar
oportunidades laborales a gente de su entorno politico o amical, sin priorizar la
existencia de una verdadera meritocracia, lo cual afecta la calidad de la gestion

publica y el nivel de credibilidad de la poblacion en la labor del Estado.



En lo que respecta al contenido de los capitulos desarrollados, se describe
que en el capitulo | se efectué un andlisis de la situacién problematica existente,
en base a ello se plantearon los objetivos de la investigacion, y se resalto la

relevancia del trabajo.

En el capitulo Il, se enunciaron antecedentes afines a la investigacion,
tanto internacionales, nacionales y locales; se detallaron las bases teoricas para
ambas variables de estudio, que incluyé definiciones, teorias, dimensiones, otros,

y se identificaron los principales términos basicos.

En el capitulo I11, se precisé la metodologia de la investigacion, detallando
las hipotesis, el tipo y disefio, la poblacion y muestra, la técnica e instrumento, y

los estadisticos para analizar los resultados.

En el capitulo IV, se analiz6 lo encontrado en el trabajo de campo,
agrupados por dimensiones e items para ambas variables, también se efectud el
contraste de las hipdtesis planteadas, que permitié efectuar la discusion de los

resultados.

Finalmente en el capitulo V, se detallaron las conclusiones y
recomendaciones de la investigacion, con sus respectivos anexos y referencias

bibliogréaficas.



CAPITULO |

EL PROBLEMA

1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En las organizaciones, todos los dias sus directivos toman decisiones, las
cuales involucran aspectos estratégicos, tacticos y técnicos, para lo cual deberia
coordinarse con sus integrantes, todo lo relacionado a que cada de ellos tenga
claridad sobre el impacto de las mismas, en los aspectos laborales y de relacion
con los usuarios, que permita contribuir con sus aportes y sugerencias a las
estrategias; para ello, es prioritario que dichos directivos validen mecanismos de
comunicacion, organizacion y participacion del personal, que permita que el

trabajador se sienta tomado en cuenta por el equipo de gestion.

Al respecto, Cepeda (2000) resalta la importancia del control interno que
debe implementar el equipo directivo en la entidad, entendido como un conjunto
de acciones que les permita hacer seguimiento frecuente a la implementacién de
las 6rdenes dadas a cada una de las areas de trabajo, ello permite tener la garantia

de que la gestion esta avanzando segun lo programado y que en el camino se estan



efectuando los ajustes pertinentes, que permita atender las demandas de los

usuarios y resguardar los recursos de la entidad.

Lo mencionado en los parrafos previos, es lo que se espera suceda respecto
a la importancia que se le debe dar al control interno como una herramienta que
sirva de apoyo a los responsables de las organizaciones, pero en la practica se
denota que ello no es asi, puesto que se evidencia que existen algunas autoridades
que priorizan sus intereses personales sobre los intereses publicos, ocasionando la
existencia de evidencias de corrupcion en sus gestiones; en el Per(, hay un
elevado nimero de ex autoridades y ex funcionarios publicos procesados por
diversos delitos relacionados con el uso de los recursos publicos, lo cual genera el
descrédito en la poblacion sobre el impacto del trabajo de las instituciones en

favor del bien comun.

Al respecto, Leiva y Soto (2015) efectuaron un trabajo donde identificaron
las principales deficiencias en el manejo de los recursos publicos con la finalidad
de proponer sugerencias para ubicar esas irregularidades y combatirlas, donde el
control interno impulsada por las autoridades y funcionarios era clave para la
existencia de un trabajo adecuado de la entidad; de forma especifica analiza la
problematica frecuente encontrada en los gobiernos regionales, precisando que:
Ausencia de un sistema de planificacion eficiente y alineado con los objetivos

nacionales y con los objetivos especificos de las areas operativas, no se prioriza el



trabajo bajo el esquema de procesos para la produccion del servicio puablico
principalmente porque no se cuenta con las capacidades y recursos, poca
transparencia de las adquisiciones efectuadas, desconocimiento del control interno
como una herramienta de monitoreo a los avances en el cumplimiento de
objetivos y metas, y finalmente una falta de herramientas que le permitan
autoevaluarse que permita retroalimentarse y adoptar las medidas correctivas

pertinentes.

En lo referente al desempefio laboral que caracteriza a las instituciones
publicas del pais, se evidencia que el logro de los compromisos anuales de gestion
no es el adecuado, puesto que la disminucion de las brechas territoriales es muy
lenta y no va de la mano con lo esperado en los documentos de gestion como el
Plan Bicentenario, donde se plasman indicadores de impacto y resultado que se
deberian alcanzar a dicho periodo, pero que la realidad dista mucho de llevar a ese

escenario; por tanto, se tiene que el nivel de desempefio es deficiente.

En base a nuestra experiencia laboral en la Sede del Gobierno Regional de
Tacna, se tiene que lo expresado en los dos parrafos previos, se presentan tambien
en dicha entidad, puesto que el sistema de control interno existente no ha
generado el impacto esperado, principalmente por el cambio frecuente de
funcionarios de confianza que no permita la continuidad de los acuerdos y la

priorizacion de la Alta Direccion a monitorear con frecuencia los acuerdos y



compromisos de gestion; también se denota la existencia de un desempefio laboral
poco eficiente, ello se evidencia en este entorno de pandemia mundial Covid-19,
puesto que la existencia de una Gobierno Digital era una estrategia impulsada por
la Presidencia del Consejo de Ministros desde hace algunos afios atras, que
lamentablemente nunca se priorizé con capacitacion, equipamiento, otros, que en
la actualidad esta afectando que el desempefio de la entidad continte buscando
atender las exigencias de la poblacion, a ello se adhiere la falta de una estrategia
de fortalecimiento de capacidades de su personal estable para mejorar el servicio

civil, otros.

Por tanto, dicha problematica es la que se analizd6 en la presente
investigaciéon, de como la existencia de un control interno poco Optimo se
relaciona con el nivel de desempefio laboral del personal de la Sede del Gobierno
Regional de Tacna, puesto que de continuar dicha situacion, hace dificil priorizar
la revision y monitoreo al logro de los objetivos plasmados en el plan de
desarrollo, afectando las expectativas de la ciudadania respecto a la culminacion

de las obras que permitan impulsa el desarrollo de la region.

1.2 FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1 Interrogante principal



¢Cudl es la relacion entre el control interno y el desempefio laboral del

personal de la Sede del Gobierno Regional de Tacna, 20207

1.2.2 Problemas especificos

a) ¢Cual es la relacion entre el entorno de control y el desempefio laboral del
personal de la Sede del Gobierno Regional de Tacna, 2020?

b) ¢Cual es la relacion entre la evaluacion de los riesgos y el desempefio
laboral del personal de la Sede del Gobierno Regional de Tacna, 2020?

c) ¢Cual es la relacién entre las actividades de control y el desempefio laboral
del personal de la Sede del Gobierno Regional de Tacna, 2020?

d) ¢Cual es la relacion entre la informacion y comunicacion y el desempefio
laboral del personal de la Sede del Gobierno Regional de Tacna, 2020?

e) ¢Cudl es la relacion entre la supervision y el desempefio laboral del

personal de la Sede del Gobierno Regional de Tacna, 20207

1.3 JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION



La gerencia administrativa tiene como principal objetivo el planificar el
desarrollo institucional, organizar al personal asigndndole funciones para que
desarrollen sus labores, el dirigir o guiar al personal para que puedan trabajar en
equipo y alcanzar la metas trazadas para lo cual es importante la motivacion, y
finalmente controlar los avances parciales de las areas de trabajo que permita

otorgar una retroalimentacion oportuna.

De ahi la importancia de la presente investigacion, que analizé el nivel de
control interno que se utiliza en la Sede del Gobierno Regional de Tacna, que
permitié identificar los aspectos a mejorar en lo relacionado con el entorno de
control que contribuya a que dentro de la entidad todos sus integrantes prioricen la
utilizacion de dichas herramientas, donde los funcionarios valoren la
identificacion de los riesgos potenciales de sus decisiones sobre el uso de las
recursos publicos, la priorizacién de las inversiones, otros, y el monitoreo
frecuente a los avances relacionados con la implementacion de las estrategias
establecidas en los planes institucionales, que permita adoptar las medidas
correctivas oportunas; y por otro lado, identificar los principales “cuellos de
botella” que estuvieran afectando al 6ptimo desempefio laboral personal de la
entidad, que permita priorizar actividades que mejoren la atmosfera de trabajo que
contribuya a la mejora en el desenvolvimiento del personal centrado en la

atencion de las necesidades de los ciudadanos.



Por tanto, la investigacion es relevante por:

- Relevancia tetrica, puesto que el analisis de las variables control interno y
desempefio laboral se hizo en base a teorias desarrolladas en el marco
tedrico.

- Relevancia académica, puesto que los resultados a encontrar serviran de
base para otros investigadores que traten dicha temaética.

- Relevancia préactica, dado que las conclusiones y recomendaciones

serviran para la mejora de la gestion en el Gobierno Regional de Tacna.

1.4  OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.4.1 Objetivo general

Determinar la relacién entre el control interno y el desempefio laboral del

personal de la Sede del Gobierno Regional de Tacna, 2020.

1.4.2 Objetivos especificos

a) Analizar la relacion entre el entorno de control y el desempefio laboral del
personal de la Sede del Gobierno Regional de Tacna, 2020.
b) Analizar la relacion entre la evaluacion de los riesgos y el desempefio

laboral del personal de la Sede del Gobierno Regional de Tacna, 2020.
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c) ldentificar la relacion entre las actividades de control y el desempefio
laboral del personal de la Sede del Gobierno Regional de Tacna, 2020.

d) Identificar la relacion entre la informacion y comunicacion y el desempefio
laboral del personal de la Sede del Gobierno Regional de Tacna, 2020.

e) Analizar la relacion entre la supervision y el desempefio laboral del

personal de la Sede del Gobierno Regional de Tacna, 2020.
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CAPITULO 11

FUNDAMENTO TEORICO CIENTIFICO

ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

Se ha efectuado la revision de algunos trabajos de investigacién afines a la

presente tesis, de los cuales se destacan los siguientes:

2.1.1 Antecedentes internacionales

a) Campos, Gutiérrez y Matzumura (2019) investigaron la “Rotacion y

desempefio laboral de los profesionales de enfermeria en un instituto
especializado™; articulo de la Revista Cuidarte (Colombia); donde el
principal objetivo fue analizar como la rotacion se relaciona con el
desempefio laboral; donde el tipo fue béasico, de nivel correlacional, la
informacién se recabd por corte transversal, la muestra fue de 29
enfermeras; se concluye que el 58,6% es indiferente frente a una rotacion
de personal, el 55,2% tiene un desempefio laboral moderado, no existe

relacion entre la rotacion y el desempefio laboral (valor “p” = 0,511).

b) Gamboa, Balla y Ldpez (2018) investigaron “El control interno en la

gestion administrativa de las empresas del Ecuador”; tesis de la
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Universidad Estatal de Milagro (Ecuador); donde el objetivo principal fue
analizar el nivel de control interno que aplican las empresas que permitan
efectuar correcciones en la gestion administrativa; donde el tipo fue puro,
el nivel usado fue descriptivo, el disefio fue no experimental; concluyen
que el control interno debe ser usada por todas las empresas para mejorar
su nivel de eficiencia para alcanzar sus resultados esperados, para lo cual
se debe contar con el personal calificado para efectuar el seguimiento
respectivo, que permita la mejora de la competitividad.

¢) Reyes (2017) investigaron “La influencia de la estabilidad laboral en el
desempetio de los servidores publicos en el Ministerio de Salud Publica”;
tesis de maestria de la Universidad Andina Simon Bolivar (Bolivia); donde
el principal objetivo fue analizar como la estabilidad laboral influye en el
desempefio laboral; siendo el enfoque aplicado el cuantitativo, donde el
tipo fue puro o basico, el disefio fue no experimental, la informacion se
recabd por corte transversal, la muestra fue de 230 nombrados y 191
contratados; se concluyo que existe diferencia en el desempefio laboral al
considerar la condicién laboral (un 66% de los contratados precisan de
nivel excelente, y solamente el 5.7% de los nombrados afirman ello), los
directivos deben implementar estrategias que impulse el nivel de interés e

innovacion del personal en su servicio civil.

2.1.2 Antecedentes nacionales
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a) Coha (2018) investigé el “Control interno en la gestion publica. El caso en

una entidad del Estado, afio 2017”; tesis de maestria de la Universidad
César Vallejo; donde el principal objetivo fue analizar la incidencia del
control interno sobre la gestion pablica; donde el disefio fue de estudio de
caso, la técnica fue la guia de entrevista y ficha de analisis documental, la
muestra fue de una entidad; se concluye que no se ha implementado el
sistema de control interno, es por ello que no se tiene eficiencia en las
actividades de control interno que permita prevenir riesgos e

irregularidades, con la finalidad de dar un mejor servicio publico.

b) Véliz (2017) investigd la “Gestion del conocimiento y desempefio laboral

segun el personal de la Secretaria de Gestion Publica de la Presidencia del
Consejo de Ministros, Lima, 2016”; tesis de maestria de la Universidad
César Vallejo; donde el principal objetivo fue analizar como la gestion del
conocimiento se relaciona con el desemperio laboral; donde el disefio fue
no experimental, el tipo fue puro o basico, el nivel fue correlacional, la
muestra fue de 114 personas; donde se concluyé hay relacion directa (Rho
= 0,836) y elevada entre la gestion del conocimiento y el desempefio
laboral.

Rivera (2016) investigd el “Sistema de control interno y su relacion con el
desempefio laboral de los colaboradores de la oficina de gestion de las

personas del Gobierno Regional de San Martin, 2016”; tesis de maestria de
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la Universidad César Vallejo; donde el principal objetivo fue analizar
cémo el sistema de control interno se relaciona con el desempefio laboral;
de disefio no experimental, siendo el nivel descriptivo y correlacional, la
muestra fue de 21 personas; se concluyé que existe relacion directa y
elevada (r* = 0,790) entre el control interno y el desempefio laboral, donde
el 43% considera que el nivel de control interno es eficiente y el 38% que

es elevado el nivel de desempefio.

Antecedentes locales

Torrejon (2020) investigd las “Habilidades directivas de los jefes de las
areas operativas y desempefio laboral del personal administrativo de la
Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann — Tacna, en el afio 2016”;
tesis de maestria de la Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann;
siendo el objetivo general el analizar la influencia de las habilidades
directivas de jefes sobre el desempefio laboral; siendo el tipo puro o
basico, donde el nivel fue explicativo, el disefio fue no experimental, la
muestra fue de 161 personas; se concluye que existe influencia de las
habilidades directivas en el desempefio laboral (prueba regresion logistica
ordinal, con una dependencia porcentual de 65% - de acuerdo al

coeficiente de Nagelkerke).
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b) Garcia (2018) investigd “El control interno y el logro de objetivos en la

unidad de gestion educativa local de Tacna, afio 2017”; tesis de maestria
de la Universidad Privada de Tacna; donde el principal objetivo fue
analizar cdmo el control interno se logra relacionar con el logro de
objetivos; siendo el tipo puro, donde el disefio fue el de no experimentar,
el nivel fue correlacional, la muestra utilizada fue de 45 trabajadores; se
concluye que el 88,9% considera de nivel regular el logro de los objetivos
propuestos, existe relacion positiva y moderada (Rho = 0,483 y p = 0,000)
entre el control interno y el logro de objetivos.

Ramirez (2018) investigd “La gestion administrativa y el desempefio del
personal en la direccion regional sectorial de educacién de Tacna, afio
2017”; tesis de maestria de la Universidad Privada de Tacna; cuyo objetivo
fue analizar cdmo la gestion administrativa se relaciona con el desempefio
del personal; donde el tipo fue basico, el disefio fue el de no experimentar,
siendo el nivel correlacional, la muestra usada fue de 76 trabajadores; se
concluyd que el 72,4% considera de nivel adecuada la gestion
administrativa y el 51,3% percibe de nivel regular su desempefio laboral,
existe relacion positiva y moderada (Rho = 0,611 y p = 0,000) entre la

gestion administrativa y el desempefio del personal.
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2.2 BASE TEORICA SOBRE CONTROL INTERNO

2.2.1 Normatividad sobre el control interno en las entidades publicas

La Ley N° 27785 (2002) - Ley Organica del Sistema Nacional de Control
y de la Contraloria General de la Republica; tiene como principal objetivo
impulsar el apropiado control gubernamental, en base a principios Yy
procedimientos técnicos, que permitan transparentar el uso mas adecuado de los
recursos publicos, motivando la probidad en las funciones de los servidores
publicos, que permita contribuir en la satisfaccion de las necesidades de la
ciudadania; de donde se mencionan los siguientes articulos:

- Atrticulo 3: Hace referencia al ambito de aplicacion, de donde se detalla
que es aplicaba a todas las entidades sujetas a control (no interesa su
régimen legal o fuente de financiamiento), que son: Gobierno central y sus
organos, gobiernos regionales y locales, poder legislativo, poder judicial,
organismos autonomos, empresas estatales y empresas privadas que
administren bienes publicos.

- Articulo 7: Se entenderd por control interno, todas las acciones que
impulsa la entidad sujeto a control para cautelar previamente, de forma
simultanea y posterior, los recursos publicos asignados; donde el control
previo y simultdneo es funcién de las autoridades y los servidores

publicos, considerando para ello la diversa normatividad de control
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existente, mientras que el control posterior es desarrollado por el
responsable superior del servidor publico motivo de la evaluacion y por el
organo de control institucional cuando implementa sus planes de control
anuales.

Articulo 8: Hace referencia al control externo, que abarca al conjunto de
normas y procedimientos técnicos que debe usar la Contraloria General
para supervisar la correcta captacion, uso y gestion de los recursos
publicos; para lo cual aplican acciones de control posterior.

Articulo 13: Precisa la conformacidon del Sistema Nacional de Control, por
los siguientes 6rganos: Como ente técnico rector, a la contraloria general;
los Organos de Control Institucional (sectoriales, regionales o
institucionales), y las sociedades de auditoria externa independientes.
Articulo 15: Hace referencia a las atribuciones del Sistema Nacional de
Control, de las cuales se destacan las siguientes:

Supervisar la correcta gestion y uso de los recursos publicos, su legalidad
y transparencia fiscal.

Formular recomendaciones para la mejora en la eficiencia de la gestion de
las entidades y el manejo de sus recursos.

Impulsar la modernizacion de la gestion publica, para enfrentar las areas
criticas donde se concentra la corrupcion administrativa.

Impulsar la capacitacion de los servidores publicos sobre temas de control

gubernamental.
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v" Identificar la responsabilidad en los actos de servidores publicos.
v Emitir informes de control, que contengan el sustento técnico y legal.
v" Apoyar técnicamente al Procurador Publico, para las acciones judiciales a

consecuencia de las acciones de control.

En la gestion del Presidente de la Republica Alejandro Toledo Manrique,
se promulgo la Ley N° 28716 (2006), relacionada con el control interno de las
entidades del estado; de donde se identificacion los siguientes articulos, que
permiten analizar su importancia y sistema de funcionamiento, se tiene:

- Atrticulo 1: Se establece el objeto de la ley, donde se precisa que se
pretende regular la forma de como deberia funcionar y evaluarse el control
interno dentro de las organizaciones publicas, ello con la finalidad de
fortalecer el funcionamiento de los sistemas administrativos mediante el
desarrollo de actividades relacionadas con el control previo, simultaneo y
posterior, que permita hacerle frente a posibles actos de corrupcién en la
gestion publica, y focalizar la atencion en el implementacion de estrategias
para alcanzar las metas organizacionales.

- Articulo 3: Se define que se entiende por un sistema de control interno,
precisando que se trata de conjunto de planes, actividades, metodos,
normas, otros, ademas de la existencia de una actitud colaborativa de los

miembros de la entidad publica, conformados con la finalidad de alcanzar
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los objetivos de la entidad; dicho sistema se encuentra conformado por
siete componentes:

a) Ambiente de control: Implica que se existe un entorno institucional que
contribuye a la implementacion de las reglas que norman el control interno
dentro de una entidad publica.

b) Evaluacién de riesgos: Implica que es prioritario identificar para luego
administrar los diversos factores que pudieran afectar negativamente en el
logro de las metas y objetivos.

c¢) Actividades de control gerencial: Hace referencia a que los directivos de la
entidad, establecen lineamientos, politicas de trabajo y procedimientos
relacionados con el control, que permita tener claridad sobre las funciones
encargadas a cada miembro de la entidad, que permita asegurar lograr las
metas.

d) Actividades de prevencion y monitoreo: Implica que cada trabajador de la
entidad debe implementar acciones conducentes a la existencia de una
correcta ejecucion de las funciones encargadas, que permita asegurar la
calidad del nivel control interno.

e) Sistemas de informacion y comunicacion: Implica que la divulgacion de
todo tipo de informacion, debe darse considerando aspectos tecnologicos
modernos, ademas de una base de datos confiable, que permita fortalecer

la transparencia de todas las actividades desarrolladas por la gestion.
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f) Seguimiento de resultados: Implica que los responsables de la entidad,
deben impulsar la verificacion de los avances y logros de la
implementacion de las medidas de control interno, considerando las
recomendaciones emitidas por el 6rgano de control.

g) Compromisos de mejoramiento: Implica que los directivos deben impulsar
procesos de autoevaluacion, que permita detectar las deficiencias que
pudieran presentarse durante la implementacion de los planes, para adoptar
las medidas correctivas para optimizar las labores.

- Articulo 4: Se establece que es obligatorio para todas las entidades
publicas que logren implementar sus sistemas de control interno, que
permita monitorear la correcta utilizacién de los recursos que permita
cumplir con los siguientes objetivos:

a) Promover la transparencia y el trabajo eficiente en cada una de las
operaciones institucionales, impulsando el desarrollar los servicios
publicos con calidad.

b) Resguardar los diversos recursos publicos de todo posible deterioro,
utilizacion indebida, actos irregulares, otros.

¢) Cumplir toda la normatividad que influye a la operatividad de la entidad.

d) Garantizar que la informacion sea confiable y se proporcione de manera
oportuna.

e) Impulsar que se dé la préactica frecuente de los valores organizacionales.
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f) Promover que se cumpla con la rendicion de las cuentas, de parte de todos

2.2.2

los servidores publicos.

Control interno: Conceptualizacion

En base a la revision de la bibliografia pertinente, se destacan las

siguientes definiciones:

2.2.3

Ferndndez y Véasquez (2011) lo definen como un proceso que los
directivos de la entidad han impuesto para que exista un mayor nivel de
seguridad sobre la eficiencia de las estrategias usadas para alcanzar las
metas propuestas.

Rodriguez (2009) lo define como un proceso que abarca los aspectos
administrativos y financieros de wuna entidad, para revisar su
funcionamiento con la finalidad de identificar lo que se debe mejorar para
dar un servicio mas acorde a las expectativas de los clientes / usuarios; se
elaboran informes que reflejan el seguimiento efectuado.

Gomez (2004) lo conceptualiza como el conjunto de procedimientos y
politicas normados por la entidad, que permiten contar con una mayor

seguridad sobre la efectividad del impacto adecuado de lo avanzado.

Finalidad e importancia del control interno
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Rodriguez (2009) describe que en todas las organizaciones deben
implementarse los mecanismos de control interno, puesto que su principal
finalidad es prevenir que se cumpla de forma eficiente con la consecucion de los
objetivos expuestos en los planes estratégicos, planes operativos, otros; de ahi su
relevancia para la organizacién, dado que prioriza estrategias para proteger los
diversos recursos contra escenarios de no cumplimiento con las expectativas en
los plazos predeterminados, genera la formacién de una confianza en la entidad,
permite hacer seguimiento al cumplimiento de los compromisos asumidos por las

diversas areas de trabajo.

Carranza, Céspedes y Yactayo (2016) complementan lo anterior,
sefialando que el control interno es importante para la entidad, puesto que le
permite a los directivos la realizacion de un uso adecuado de los recursos, el poder
reflejar la realidad del comportamiento financiero de la entidad en los diversos
estados que facilite la realizacion de decisiones acertadas en bien de la

organizacion.

Finalmente, el control interno debe constituirse en una instancia que le
permita a la Gerencia de la entidad efectuar un seguimiento frecuente al logro de

las metas de los planes institucionales, que permita identificar los “cuellos de
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botella” para determinar las acciones a seguir para adoptar las medidas correctivas

pertinentes.

2.2.4 Tipos de control interno

Rodriguez (2009) describe que el control interno presente la siguiente
tipologia, se tiene:

- Control preventivo: Es de responsabilidad directa de los responsables de la
entidad, cuya principal finalidad es cautelar los recursos organizacionales
gue permitan conseguir las tareas propuestas; se presenta principalmente
en las etapas de planificacion, donde se analiza el potencial riesgo de las
decisiones a adoptar.

- Control concurrente: Se caracteriza porque los directivos priorizan
efectuar un seguimiento frecuente a los avances parciales en la ejecucion
de las actividades y procesos, con la finalidad de efectuar las correcciones
a las deviaciones en el momento; este tipo de control se evidencia con la
existencia de comités de control interno, el cual se encuentra conformado
por los directivos / funcionarios de la entidad, que se retine periédicamente
para evaluar el avance de la gestion respecto a su plan de desarrollo, plan
estratégico, otros, que permita conformar un tablero de control.

- Control posterior: Se caracteriza por implementar las acciones de control

después de que las acciones se han ejecutado, mayormente se hace en el
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periodo siguiente al cual se esta evaluando, es un trabajo méas detallado en
donde se plasman las causas de las desviaciones y sus responsables, por
tanto, se individualizan las responsabilidades generando un informe de

observaciones dirigido al titular de la entidad.

2.2.5 El informe COSO y sus componentes

Pérez (2007) resalta que el control interno es de suma preocupacion de
parte de los directivos de las organizaciones, para detectar desviaciones de forma
oportuna, y permita reajustar las decisiones encaminadas a alcanzar los objetivos
institucionales; por lo tanto, se reducen las probabilidades de la existencia de
pérdida de valor que se pudiera reflejar en los estados financieros; precisa ademas
que la efectividad del control interno se ve reflejado en: La existencia de
eficiencia en los principales procesos y operaciones ejecutados, la informacion

financiera de la entidad es confiable, y se cumple la normatividad.

De forma especifica, en su articulo publicado en deGerencia.com, resalta
las caracteristicas y componentes del Informe COSO (Committee of Sponsoring
Organizations of the Treadway - Comité de Organizaciones Patrocinadoras de la
Comision Treadway) sobre control interno, el cual se publicé en Estados Unidos

en el afio 1992 y fue elaborado por 05 organizaciones de auditores y contadores,
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estaba dirigido para cualquier tipo de organizacion (publica o privada), y también

precisa que es un estdndar referente que le permite a los directivos monitorear de

manera efectiva la consecucion de los objetivos y el cuidado de los recursos.

Dicho Informe, estd conformado por cinco componentes o dimensiones,

los cuales son considerados en la presente investigacion, para el analisis de la

variable control interno, se tiene (ver Figura 1):

a)

b)

Entorno de control: Un aspecto prioritario e inicial, es que los directivos de
la entidad logren concientizar al personal de la relevancia de efectuar
actividades que permitan controlar el uso de los recursos y los avances
esperados; para ello es necesario predicar con ejemplo, ello implica que
los jefes deben comportarse tal como lo establecen los valores y principios
que impulsa la gestion, si es que se busca que exista disciplina y orden en
la entidad, siendo los aspectos relevantes o indicadores: Los valores e
integridad, la filosofia directiva, la responsabilidad asignada, el desarrollo
de capacidades del personal, otros.

Evaluacién de los riesgos: Implica que los directivos debe tener claridad
de los diversos riesgos, internos o externos a la entidad, asociados a las
decisiones a adoptar, para lo cual resulta prioritario contar con un plan
institucional que guia los pasos a seguir por los directivos, puesto que los

riesgos se asocian con la consecucion de los objetivos propuestos, y se
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generan por temas legislativos, econémicos, sociales, otros, que varian en
el tiempo dentro del entorno que afecta a la entidad.

Actividades de control: Abarca al conjunto de procedimientos, directivas y
politicas institucionales, que permiten asegurarle a la alta direccion, de que
los miembros de la organizacion deben cumplir con las tareas encargadas
dentro de los parametros previamente establecidos; ello permite que se
pueda controlar de mejor manera los riesgos

Informacion y comunicacion: La interaccion con el personal debe ser
constante, donde cada uno de ello tenga claridad sobre qué espera la
entidad de ellos, sobre el plazo y recursos asignados para el logro de las
tareas; de forma paralela, los directivos debe tener informacion sobre los
avances de cada una de las areas que permita dar la retroalimentacion
respectiva, y deben permitir recibir criticas constructivas sobre la gestion;
ello debe complementarse con el otorgar informacién a terceros o grupos
de interés, en donde la tecnologia ayuda mucho en dicho objetivo.
Supervision: Ello implica que debe priorizarse la existencia de un sistema
de monitoreo a los avances, que permita retroalimentar al personal y a los
responsables de la entidad, sobre las desviaciones a atender y como se van
logrando las metas definidas; el alcance de la supervision depende de los
riesgos que se espera controlar y de la confianza que generan los

directivos.
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2.3  BASE TEORICA SOBRE DESEMPENO LABORAL

2.3.1 Desempefio laboral: Conceptualizacion

En base a la revision bibliografica, se resaltan los siguientes conceptos
sobre el desempefio laboral del personal, se tiene:

- Chiavenato (2017) precisa que se trata de los comportamientos o
capacidades que caracterizan a la persona, los cuales le permiten alcanzar
las metas propuestas por los directivos de la entidad.

- Robbins (2009) considera que se trata del grado en que los directivos,
gerentes, jefes o personal de una entidad logran las funciones encargadas,
en base a los recursos asignados.

- Davenport (2000) resalta que se trata del nivel de logro alcanzado por el
trabajador respecto a las metas propuestas, considerando el tiempo y los

recursos asignados.

2.3.2 Factores que afectan el desempefio laboral

Koontz y Weihrich (2007) sefialan que si se desean mejorar el nivel de

desempefio de los trabajadores en la entidad, los directivos deben priorizar

estrategias para focalizarse en los siguientes aspectos:
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La labor efectuada en la entidad debe ser compensada de forma adecuada;
ello implica que se debe tener claridad sobre las funciones asignadas,
ademas la entidad debe proveer de los recursos necesarios para cumplir
con las responsabilidades, en base a ello el personal establece las
estrategias a implementar para alcanzar las tareas, cuyo esfuerzo deberia
ser adecuadamente recompensado, que permita satisfacer las expectativas
del personal acordes con el promedio del mercado.

Las capacidades de los trabajadores deben fortalecerse con frecuencia;
para lo cual se debe contar con un mapeo de las fortalezas y debilidades
del personal respecto a sus competencias afines al cargo desempefiado, que
permita proponer e implementar un plan que permita mejorar sus
habilidades y destrezas para hacer las tareas.

Existencia de una interaccion fluida entre los miembros de la entidad;
implica que los directivos deben fomentar que existe un acercamiento
frecuente con su personal a cargo, que permita escuchar sus aportes e
informarles sobre la problemaética y avances de la entidad, que le permita
sentir que son importantes para la entidad.

Existencia de condiciones laborales adecuadas; ello implica que los
directivos, asi como exigen resultados optimos al personal, también deben
proporcionar las condiciones fisicas y ambientales que le permitan al

trabajador cumplir con lo esperado por la entidad, ello implica aspectos
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ergonomicos, logisticos, presupuestales, entre otros, para hacer lo

solicitado.

2.3.3 Teorias sobre el desempefio laboral

Se ha efectuado una revision sobre algunos autores que analizan las
principales teorias que analizar el desempefio laboral, al respecto se resalta lo
expuesto por Klingner y Nabaldian (2002), quienes sefialan la importancia de
estar motivado y satisfecho con el desarrollo de las actividades laborales
asignadas, para tener un mejor desempefio y cumplimiento de responsabilidades,

se tiene;

a) Teoria de la equidad: Cuyo principal supuesto es que el personal prioriza
las caracteristicas del trato que percibe esta recibiendo de parte del
empleador, para en base a ello, determinar la entrega y compromiso en su
desempefio laboral; por tanto, entre mejor es la percepcion al respecto, se
espera que exista un mayor nivel de lealtad y eficacia respecto al logro de
las tareas asignadas. El buen trato dentro de la entidad, implica la
existencia de imparcialidad en los jefes en el momento de hacer frente a
los conflictos, la existencia de una comunicacion fluida sobre temas no
solamente laborales, otros. En lo que respecta a la equidad, se precisa que

estd conformada por: La comparacion que se hace sobre el esfuerzo laboral
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efectuado y la remuneracion recibida de la entidad, y también la
comparacion que hace el mismo trabajador sobre su labor respecto a la de
otro compafiero de trabajo; por tanto, esta teoria impulsa que deberia
existir un equilibrio entre el trato recibido por el trabajador de parte de la
entidad y la calidad de su desempefio laboral, es decir entre la entrega y
esfuerzo de la persona y la recompensa dada por la entidad.

b) Teoria de las expectativas: Se sustenta en que si el trabajador se siente
satisfecho con el forma parte de una organizacién, ello contribuye a la
existencia de adecuado nivel de desempefio laboral; por tanto, la
percepcion subjetiva de la persona sobre las condiciones de trabajo o de la
existencia de ciertos comportamientos en la entidad, influyen en su
desempefio, siendo sus elementos 0 componentes:

- Expectativa: Se encuentra representado en el nivel de empefio que le
imprime la persona para cumplir con sus labores, por tanto, se trata del
vinculo entre el esfuerzo y el nivel de desempefio.

- Instrumentalidad: Implica a los resultados o el impacto de la labor
efectuada; por tanto, abarca la relacion entre el nivel de desempefio y las
caracteristicas de la recompensa recibida.

- Valencia: Representa al nivel de relevancia o importancia que el trabajador
le proporciona al resultado obtenido a consecuencia de la labor efectuada,

o también al estimulo recibido por el accionar implementado.
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c) Teoria de las metas: Se sustenta en la existencia de factores motivacionales
que inciden en las intenciones del trabajador respecto a su nivel de
desenvolvimiento laboral; ello implica que el trabajador de forma
intencionada, busca alcanzar una meta mediante el desarrollo de alguna
tarea, para lo cual debe esforzarse en concordancia con la complejidad del
desempefio que se requiere, surgiendo de esa manera la figura de la
motivacion, la cual guia el accionar para mejorar el desempefio; es
importante resaltar las funciones de las metas, que se centran en focalizar
la tarea, movilizar el esfuerzo, facilitar la generacion de estrategias e
incrementar la persistencia, por ello deben plantearse con la finalidad de
lograr que los trabajadores se motiven (que sean retadores) y luego se
movilicen para lograrlos, y con ello mejorar su desempefio laboral.

2.3.4 Dimensiones del desempefio laboral

Chiavenato (2007) desarrolla los aspectos a considerar para el analisis de
autoevaluacion del desempefio laboral, los cuales son considerados en la presente
investigacion como dimensiones, se tiene:

a) Relaciones laborales: Representa que tan bien interactda la persona con
sus compafieros de trabajo, que le permite cumplir de forma adecuada con
las tareas encargadas.

b) Labor de equipo: Implica la predisposicion que caracteriza a la persona

para lograr las metas trazadas en la entidad, mediante la formacion de
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equipos de trabajo, que requieren priorizar los intereses organizacionales
sobre los individuales.

c) Meéritos laborales: Implica el logro de las metas propuestas de forma
adecuada, el demostrar predisposicion para trabajar en beneficio de la
entidad, el priorizar los intereses de los usuarios /clientes, el desarrollar un
comportamiento empaético, otros.

d) Crecimiento personal: Implica que existe una mejora en el nivel de
satisfaccion por formar parte de la entidad, puesto que ha recibido un

apoyo frecuente para crecer y desarrollarse como persona.

2.3.5 Relevancia de evaluar el desempefio laboral

Chiavenato (2007) resalta que es necesario para el bienestar de la
organizacion, efectuar periddicamente evaluaciones sobre los avances que tiene el
personal sobre el logro de las tareas asignada, precisando los siguientes
beneficios:

a) Para los gerentes o responsables de la entidad: Previamente determinado
los estandares de evaluacion, ello le permite a los directivos tomar
decisiones respecto a los resultados de la evaluacion, los cuales tiene que
ver con aspectos de fortalecimiento de capacidades, rotaciones, despidos,

entre otros.
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b) Para el trabajador o servidor: Puesto que dicha informacion permitird
identificar las desviaciones que existen respecto al desempefio esperado,
para que con dicha informacion se defina que variaciones urgentes deben
darse para mejorar, y si las mismas requieren del apoyo de la entidad.

c) Para la organizacién: Puesto que permite identificar el potencial de los
trabajadores, sus fortalezas y debilidades, que permita priorizar los
recursos para formular e implementar un plan de capacitacion que permita

mejorar el rendimiento de los trabajadores.

2.3.6 Tipos de evaluacion del desempefio laboral

Chumpitaz (2017) desarrollé una investigacion referida a la evaluacion del
desempefio laboral, donde describe los siguientes tipos, se tiene:

a) Métodos para evaluar individualmente: Abarca un conjunto de formas de
evaluar el nivel productividad del trabajador de manera individual, donde
Ivancevich (2005) resalta los siguientes métodos:

- Escala gréfica: Implica el identificar rasgos de la persona, los cuales
serviran de base para calificar el desenvolvimiento, se podria
complementar con justificaciones especificas el puntaje otorgado.

- Eleccion forzada: Implica la utilizacion de frases que se usaran para

calificar determinados desenvolvimientos individuales.
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Evaluacion escrita: Donde se evalUa el nivel de conocimiento sobre sus
funciones y aspectos psicotécnicos, que permita evaluar las fortalezas y
debilidades del trabajador.

Incidente critico: Implica la evaluacion frecuente de conductas, para lo
cual se debe generar un registro que permita dejar de lado los aspectos
subjetivos.

Lista de verificacion: Se trata de efectuar informes, donde se detallen
conductas, a las cuales se les asignan puntajes.

Escalas de evaluacion por conducta: Implica determinar parametros de
conducta, los cuales sirven de base para compararlos con las conductas
reales de los trabajadores, para identificar una brecha, lo cual se debe
buscar reducir.

Métodos para evaluar colectivamente:

Comparacion pareada: Trata de comparar la evaluacion de un trabajador
con la evaluacion de otro trabajador, considerando los criterios
previamente definidos, que permita identificar los aspectos a mejorar.
Distribucion forzada: Donde se debe clasificar a los trabajadores, que
permita generar diferencias en base a puntuaciones otorgadas.

Evaluacién por objetivos: Trata de comparar los resultados logrados con
los resultados que se esperan, que permita analizar las causas de la

diferencia existente.
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- Evaluacion por competencias laborales: Donde la competencia representa
al conjunto de conocimientos, habilidades y actitudes que deberia tener el
trabajador para cumplir con eficiencia sus labores, lo cual implica que la
evaluacion es mas amplia y compleja, puesto que se debe determinar la
competencia idea o estandar que debe caracterizar a un determinado
puesto de trabajo, y ello se compara con el desenvolvimiento real del
trabajador, que permita identificar las estrategias para fortalecer las

capacidades.

2.4 CONCEPTOS BASICOS

Se destacan los siguientes términos bésicos:

a) Control interno: Conjunto de herramientas que utiliza los directivos de una
entidad para monitorear lo aprobado en sus planes institucionales, que
permita retroalimentar sus decisiones.

b) Desempefio laboral: Es el desenvolvimiento que caracteriza a la persona
dentro de la organizacion, concerniente al logro de las tareas encargadas.

c) Objetivos: Es lo que se pretende alcanzar por parte de la entidad para
llegar a lograr la vision institucional, por tanto se le asignan indicadores

que permitan monitorear los avances.
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d) Estrategia: Es el conjunto de pasos que la entidad sigue para cumplir con
los objetivos de la entidad.

e) Riesgo: Es la probabilidad de que alguna actividad planeada no salga
exactamente como se espera.

f) Gestion: Es el conjunto de actividades que prioriza efectuar los
responsables de una organizacion con la finalidad de lograr los objetivos
propuestos.

g) Plan estratégico: Es un documento de gestion donde se plasma la vision,
objetivos estratégicos, acciones y estrategias que la entidad va a priorizar
para cumplir con las exigencias de sus usuarios o publico objetivo.

h) Logro de objetivos: Implica el alcanzar la meta, es decir que la persona en
base a los recursos otorgados y el plazo dado previamente, ha logrado de
forma adecuada los objetivos impuestos por la entidad.

i) Recompensas: Es la contraprestacion o reconocimiento que la persona
recibe de parte de la entidad, debido al esfuerzo laboral proporcionado.

J) Equipo de direccion: Conjunto de directivos que son los responsables de
lograr que la organizacion cumpla con lo precisado en sus documentos de

gestion, que permita satisfacer las necesidades de os usuarios.
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CAPITULO I11

MARCO METODOLOGICO

3.1  HIPOTESIS

3.1.1 Hipotesis general

El control interno se relaciona de forma directa y significativa con el

desempefio laboral del personal de la Sede del Gobierno Regional de Tacna, 2020.

3.1.2 Hipdtesis especificas

a) El entorno de control se relaciona de forma directa y significativa con el
desempefio laboral del personal de la Sede del Gobierno Regional de
Tacna, 2020.

b) La evaluacion de los riesgos se relaciona de forma directa y significativa
con el desempefio laboral del personal de la Sede del Gobierno Regional

de Tacna, 2020.
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c) Las actividades de control se relaciona de forma directa y significativa con
el desempefio laboral del personal de la Sede del Gobierno Regional de
Tacna, 2020.

d) La informacion y comunicacion se relaciona de forma directa y
significativa el desempefio laboral del personal de la Sede del Gobierno
Regional de Tacna, 2020.

e) La supervision se relaciona de forma directa y significativa con el
desempefio laboral del personal de la Sede del Gobierno Regional de

Tacna, 2020.

3.2  VARIABLES

3.2.1 Variable 1: Control interno.

Dimension
- Ambiente de control.
- Evaluacion de riesgos.
- Actividades de control.
- Informacion y comunicacion.

- Supervision.
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3.2.2 Variable 2: Desempefio laboral

Dimensién
- Relaciones laborales.
- Labor de equipo.
- Méritos laborales.

- Crecimiento personal.

A continuacion se precisan los indicadores y dimensiones utilizados para

el anélisis de las variables de estudio, se tiene:

Tabla 1

Operacionalizacion de variables

Variable Definicion conceptual Definicion Dimension Indicador Escala
operacional
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Variable

Control interno

Variable
Desempefio
laboral

1. Proceso que los Hacer seguimiento

directivos de la entidad  frecuente
han impuesto para que
exista un mayor nivel de
seguridad  sobre la  metas
eficiencia de las
estrategias usadas para
alcanzar  las  metas
propuestas (Fernandez y
Vésquez, 2011)

2:  Comportamientos o Es el
capacidades que efectuado
caracterizan a la  cumplir

persona, los cuales le tareas encargadas.

permiten alcanzar las
metas propuestas por los
directivos de la entidad
(Chiavenato, 2017).

avances relacionados
con el logro de las

institucionales.

Ambiente de control
Evaluacion de
riesgos

Actividades de
control

Informacion y
comunicacion

Supervision

Relaciones laborales

Labor de equipo

Méritos laborales

Crecimiento
personal

Actitud directiva, valores Ordinal

institucionales, responsabilidades.

Planeacidn, estimacion de
escenarios.

Indicadores de desempefio,
identificacion de desviaciones.

Sistemas de informacion,
interaccion con los demas.

Seguimiento, evaluacion.

Esmero, priorizacion de Ordinal

problemaética, interaccion.
Cooperacion, complemento.

Labor destacada, esfuerzo,
predisposicion.

Capacitaciones, actitud positiva.

Fuente: Propia

Puesto que las variables son cualitativas, para su analisis se han propuesto

niveles: Inadecuado, regular y adecuado; los cuales tienen limites, que se han

definido considerando la Escala de Likert de cinco alternativas, que se

caracterizan por ser de igual anchura, se tiene:

Tabla 2

Baremo de las variables

VARIABLE NIVEL INTERVALO
Variable 1: Control interno Inadecuado 15-34
Regular 35-54
Adecuado 55-75
Variable 2: Desempefio laboral Inadecuado 16 — 37
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Regular 38 -59

Adecuado 60 — 80

Fuente: Propia

3.3 TIPO DE INVESTIGACION

La investigacion fue de tipo pura o basica, dado que se aportd al
conocimiento ya existente; el nivel utilizado fue correlacional, puesto que se
analizo el comportamiento descriptivo de las variables para luego relacionarlos

(Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014); siendo el esquema:

Ox

r

- M = Muestra de trabajadores.
- Oy = Variable 1 “Control interno”.
- Oy = Variable 2 “Desempefio laboral”.

- r=Correlacién de variables.
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3.4 DISENO DE LA INVESTIGACION

Sobre el disefio se detalla que fue no experimental, puesto que las

variables de analisis no fueron alteradas deliberadamente; los datos se obtuvieron

por corte transversal, ello implica en un momento del tiempo (Hernandez y otros,

2014).

3.5 AMBITO DE ESTUDIO

El presente trabajo de investigacion considera como el ambito de estudio

al personal administrativo de la Sede del Gobierno Regional de Tacna.

36 TIEMPO SOCIAL DE LA INVESTIGACION

Sobre el tiempo social, se resalta que se abarco el afio 2020.

3.7 POBLACIONY MUESTRA

3.7.1 Unidad de estudio
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La unidad de analisis fueron los trabajadores que laboran en la Sede del

Gobierno Regional de Tacna.

3.7.2

Poblacion

Para la determinacién de la poblacion de estudio, se ha consider6 el CAP

(Cuadro de Asignacion de Personal) de la entidad, donde se precisa que son 317

plazas.

3.7.3

Muestra

Para hallar la muestra se us6 la férmula y supuestos:
Confiabilidad del 95%. (Z = 1,96)

Error + 5,00%. (e)

Probabilidad de 50%. (P)

Poblacion 317. (N)

N Zy, P(1-P)

N-1e? + z_,P(1-P
ol

317 * 1,96° * 0.50 * (1 — 0,50)
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(317 — 1) * 0,05 + 1.96° * 0,50 * (1 — 0,50)

n=174

Se obtuvo una muestra de 174 trabajadores, los cuales fueron encuestados

de forma aleatoria.

3.8 PROCEDIMIENTO, TECNICAS E INSTRUMENTOS

La técnica de investigacion utilizada fue la encuesta, en lo referente a los
instrumentos, se precisa que fueron confeccionados por el investigador
considerando la revision bibliografica desarrollada en el marco teérico; siendo dos
cuestionarios:

- Cuestionario para analizar el nivel de control interno que percibe el
personal.

- Cuestionario sobre el nivel de desempefio laboral.

Dichos instrumentos fueron validados mediante el criterio del Juicio de
Expertos (se anexa); en lo que refiere la confiabilidad, se detalla que se usé el
estadistico Alpha de Cronbach, para lo cual se aplicé una Prueba Piloto de 30

trabajadores administrativos, donde se obtuvo un valor de 0.785 (variable
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“Control interno) y un valor de 0.726 (variable “Desempeiio laboral”), lo cual
implica que como dichos valores son superiores a 0.70, se concluye que ambos
instrumentos son aceptables para ser usados en el trabajo de campo (George y

Mallery, 2003).

Sobre el procesamiento de la informacion de campo se detalla que se
utilizé el software estadistico SPSS v. 24,0; usando los siguientes estadisticos:
Tablas de conteo, diagrama de barras, y coeficiente de correlacion Rho de

Spearman considerando la siguiente escala:

Valor de Significado
rho
-1 Correlacion negativa grande y perfecta
-0.9 a -0.99 Correlacion negativa muy alta
-0.7 a -0.89 Correlacion negativa alta
-0.4 a -0.69 Correlacion negativa moderada
-0.2 a -0.39 Correlacion negativa baja
-0.01 a -0.19 Correlacion negativa muy baja
0 Correlacién nula
0.01 a 0.19 Correlacién positiva muy baja
0.2 a 0.39 Correlacién positiva baja
0.4 a 0.69 Correlacién positiva moderada
0.7 a 0.89 Correlacion positiva alta
0.9 a 0.99 Correlacion positiva muy alta
1 Correlacion positiva grande y perfecta

CAPITULO IV

RESULTADOS
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41 DESCRIPCION DEL TRABAJO DE CAMPO

Para la recoleccion de la informacién de campo, se efectuaron las
coordinaciones con la Oficina de Desarrollo Organizacional de la Sede del
Gobierno Regional de Tacha, que nos puso en contacto con las gerencias
regionales; debido a la pandemia Covid-19 que se esta viviendo, la asistencia del
personal es de tres modalidades (presencial, mixto y remoto) dependiendo si es
grupo de riesgo, es por ello que el llenado de los cuestionarios fue lento
(aproximadamente un mes), en donde se logr6 ubicar al personal administrativo
encuestado, se procedié a explicarles la importancia de la investigacion, y que se

trataba de un trabajo académico, donde las respuestas son anénimas.

4.2  DISENO DE LA PRESENTACION DE LOS RESULTADOS

Los resultados se presentan en tablas de frecuencia, agrupadas por
dimensiones y por variable (por nivel e item), se efectu6é un diagrama de barras;
para finalmente hacer el contraste de las hipotesis y la discusion.

43 RESULTADOS

4.3.1 Resultados “Control interno”
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Tabla 3

Dimensién 1 — Ambiente de control

Nivel Frecuencia  Porcentaje
Regular 128 73,6%
Adecuado 46 26,4%

Total 174 100,0%

Fuente: Cuestionario “Control interno”

En la Tabla 3 se describen los resultados de la dimension “Ambiente de
control”, donde el 73,6% del personal de la Sede del Gobierno Regional de Tacna
considera que existe un nivel regular de entorno que contribuya para que el
control interno se implemente con eficiencia, y el 26,4% considera que es de nivel

adecuado.

En la Tabla 4 se efectua el analisis por item, de donde se encontré que el
aspecto mas destacado es que el personal conoce claramente sus funciones y
responsabilidades, siendo lo priorizado a mejorar la actitud de los funcionarios

para impulsar la utilizacion de las herramientas de control interno.

Tabla 4

Dimensién 1 — Ambiente de control (por item)



Porcentaje
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La actitud de los
funcionarios es  En la entidad se
de impulsar la impulsa el El personal conoce

utilizacion de las comportamiento  claramente sus

herramientas de ético en las funciones y
control interno. decisiones. responsabilidades.
Media 3,32 3,39 3,95

Fuente: Cuestionario “Control interno”

Figura 2

Dimensién 1 — Ambiente de control

30—

G0

407

T I
Regular Adecuado

Ambiente de control

Fuente: Cuestionario “Control interno”

Tabla 5




Dimension 2 — Evaluacién de riesgos

Nivel Frecuencia  Porcentaje
Inadecuado 15 8,6%
Regular 84 48,3%
Adecuado 75 43,1%

Total 174 100,0%

Fuente: Cuestionario “Control interno”
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En la Tabla 5 se describen los resultados de la dimension “Evaluacion de

riesgos”, donde el 48,3% del personal de la Sede del Gobierno Regional de Tacna

considera que existe un nivel regular de evaluacion de riesgos que pudieran

afectar a los compromisos de la gestion respecto a cumplir con lo establecido en

los planes de desarrollo e institucionales, y el 26,4% considera que es de nivel

adecuado.

En la Tabla 6 se efectta el andlisis por item, de donde se encontré que el

aspecto mas destacado es que el personal considera que se prioriza la

implementacién de actividades para hacer frente a los riesgos que afecten a la

puesta en marcha de los planes, siendo lo priorizado a mejorar el nivel de

flexibilidad de los procedimientos en la entidad.
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Tabla 6

Dimension 2 — Evaluacion de riesgos (por item)

Los funcionarios Se prioriza la
tienen identificado  implementacion de
los riesgos que actividades para Los
pudieran afectar el hacer frentealos  procedimientos

logro de los objetivos riesgos que afecten a en la entidad se

y metas la implementacion  caracterizan por
institucionales. de los planes. su flexibilidad.
Media 3,66 3,92 3,16

Fuente: Cuestionario “Control interno”

Figura 3

Dimension 2 — Evaluacién de riesgos
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50

40—

307

[a5.25%]

107

I T I
Inadecuado Regular Adecuado

Evaluacion de riesgos

Fuente: Cuestionario “Control interno”

Tabla 7

Dimensiéon 3 — Actividades de control

Nivel Frecuencia  Porcentaje
Inadecuado 25 14,4%
Regular 90 51,7%
Adecuado 59 33,9%

Total 174 100,0%

Fuente: Cuestionario “Control interno”

En la Tabla 7 se describen los resultados de la dimension “Actividades de

control”, donde el 51,7% del personal de la Sede del Gobierno Regional de Tacna
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considera que existe un nivel regular de implementacion de las actividades de
control de parte de los directivos y funcionarios de la entidad, el 33,9% considera
que es de nivel adecuado, y solamente el 14,4% percibe que es de nivel

inadecuado.

En la Tabla 8 se efectla el analisis por item, de donde se encontré que el
aspecto mas destacado es que el personal considera en la entidad se impulsa que
todo quede registrado para ubicar las desviaciones y luego corregir, siendo lo
priorizado a mejorar el que se impulse un enfoque participativo en la toma de

decisiones.

Tabla 8

Dimension 3 — Actividades de control (por item)

La entidad cuenta con En la entidad se
procedimientos que le  Se impulsa un impulsa que todo
permiten constatar enfoque quede registrado
que las politicas participativo en para ubicar las
institucionales se la toma de desviaciones y luego
cumplen. decisiones. corregir.
Media 3,25 2,97 3,97

Fuente: Cuestionario “Control interno”
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Figura 4

Dimensién 3 — Actividades de control
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40

30

209

107

! !
Inadecuado Regular

I
Adecuado

Actividades de control
Fuente: Cuestionario “Control interno”
Tabla 9
Dimension 4 — Informacion y comunicacion
Nivel Frecuencia  Porcentaje
Inadecuado 37 21,3%
Regular 81 46,6%
Adecuado 56 32,2%
Total 174 100,0%

Fuente: Cuestionario “Control interno”
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En la Tabla 9 se describen los resultados de la dimension “Informacién y
comunicacion”, donde el 46,6% del personal de la Sede del Gobierno Regional de
Tacna considera que existe un nivel regular de informacién y comunicacion a los
miembros de la entidad sobre los avances en la implementacion del sistema de
control interno, el 32,2% considera que es de nivel adecuado, y el 21,3% percibe

que es de nivel inadecuado.

En la Tabla 10 se efectta el analisis por item, de donde se encontr6 que el
aspecto mas destacado es que el personal considera que los informes de las areas
permiten evaluar la calidad del desempefio del personal respecto a la
responsabilidad asumida, siendo lo priorizado a mejorar que exista una

comunicacion frecuente con las diversas areas de la entidad.

Tabla 10

Dimensidn 4 — Informacion y comunicacion (por item)



Porcentaje

56

Los informes de las
areas permiten
Existe una evaluar la calidad Existe una
interrelacion del desempefio del comunicacion
constante entre las  personal respectoa  frecuente con las
diversas areas de  la responsabilidad diversas areas de la

la entidad. asumida. entidad.

Media 3,73 3,75 2,67

Fuente: Cuestionario “Control interno”

Figura 5

Dimension 4 — Informacidn y comunicacion

507

40—

30

207

I T I
Inadecuado Regular Adecuado

Informacién y comunicacion

Fuente: Cuestionario “Control interno”
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Tabla 11

Dimension 5 — Supervision

Nivel Frecuencia  Porcentaje
Inadecuado 1 0,6%
Regular 123 70,7%
Adecuado 50 28,7%

Total 174 100,0%

Fuente: Cuestionario “Control interno”

En la Tabla 11 se describen los resultados de la dimension “Supervision”,
donde el 70,7% del personal de la Sede del Gobierno Regional de Tacna considera
que existe un nivel regular de supervision de parte de los directivos y funcionarios
sobre el uso del control interno como herramienta de gestion, el 28,7% considera

que es de nivel adecuado, y el 0,6% percibe que es de nivel inadecuado.

En la Tabla 12 se efectla el andlisis por item, de donde se encontré que el
aspecto mas destacado es que el personal considera que responsables de las
oficinas monitorean el logro oportuno de sus metas, siendo lo priorizado a mejorar

que se implementen las sugerencias consideradas sobre las labores diarias.
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Tabla 12

Dimension 5 — Supervision (por item)

Se evalua la Los responsables Se impulsa la
eficacia o impacto  de las oficinas  implementacion de
de los resultados monitorean el las sugerencias
obtenidos en las  logro oportuno de consideradas sobre
oficinas. sus metas. las labores diarias.
Media 3,73 3,74 3,28

Fuente: Cuestionario “Control interno”

Figura 6

Dimensién 5 — Supervision



Porcentaje

59

80—
G0
40
70 69%
20
28 T74%
G = ,R ?D."Iru — T T
INEtECUEd Regular Adecuado
Supervision
Fuente: Cuestionario “Control interno”
Tabla 13
Variable 1 — Control interno
Nivel Frecuencia  Porcentaje
Regular 106 60,9%
Adecuado 68 39,1%
Total 174 100,0%

Fuente: Cuestionario “Control interno”
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En la Tabla 13 se describen los resultados de la variable “Control interno”,
donde el 60,9% del personal de la Sede del Gobierno Regional de Tacna considera
que existe un nivel regular de uso del control interno como herramienta de gestion

en la entidad, y el 39,1% considera que es de nivel adecuado.

En la Tabla 14 se efectda un analisis por dimensiones, de donde se precisa
que la mas destacada fue la “Supervision”, seguida de la “Evaluacion de riesgos”,

siendo la focalizada a mejorar la “Informacion y comunicacion”.

Tabla 14

Variable 1 — Control interno (por dimension)

% de N
Dimension Recuento columnas
Ambiente de control Inadecuado 0 0,0%
Regular 128 73,6%
Adecuado 46 26,4%

Evaluacién de riesgos Inadecuado 15 8,6%



Regular 84 48,3%

Adecuado 75 43,1%
Actividades de control Inadecuado 25 14,4%
Regular 90 51,7%
Adecuado 59 33,9%
Informacion y comunicacion  Inadecuado 37 21,3%
Regular 81 46,6%
Adecuado 56 32,2%
Supervision Inadecuado 1 0,6%
Regular 123 70,7%
Adecuado 50 28,7%

Fuente: Cuestionario “Control interno”

Figura 7

Variable 1 — Control interno



Porcentaje
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Fuente: Cuestionario “Control interno”

4.3.2 Resultados “Desempeiio laboral”




Tabla 15

Dimensién 1 — Relaciones laborales
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Nivel Frecuencia  Porcentaje
Regular 79 45,4%
Adecuado 95 54,6%

Total 174 100,0%

Fuente: Cuestionario “Desempeiio laboral”

En la Tabla 15 se describen los resultados de la dimension “Relaciones

laborales”, donde el 54,6% del personal de la Sede del Gobierno Regional de

Tacna considera que existe un nivel adecuado de relaciones laborales entre los

compafieros de trabajo, y el 28,7% considera que es de nivel regular.

En la Tabla 16 se efectla el analisis por item, de donde se encontr6 que el

aspecto mas destacado es que el personal considera que se caracteriza por efectuar

sus actividades con esmero y prontitud, siendo lo priorizado a mejorar que las

relaciones laborales deberian ser mas fluidas y de confianza.
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Tabla 16

Dimension 1 — Relaciones laborales (por item)

Se caracteriza por La labor que hago Las relaciones

efectuar sus en la entidad laborales con el Se preocupa por
actividades con  contribuye adarun  personal de la mejorar el
esmero y servicio adecuado entidad son fluidos desenvolvimiento
prontitud. a la ciudadania. y de confianza. laboral.
Media 4,34 3,86 3,57 4,09

Fuente: Cuestionario “Desempeiio laboral”

Figura 8

Dimensién 1 — Relaciones laborales



Porcentaje
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Fuente: Cuestionario “Desempefio laboral”

Tabla 17

Dimensién 2 — Labor de equipo

T
Adecuado

Relaciones laborales

Nivel Frecuencia  Porcentaje
Regular 143 82,2%
Adecuado 31 17,8%

Total 174 100,0%

Fuente: Cuestionario “Desempeio laboral”
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En la Tabla 17 se describen los resultados de la dimension “Labor de
equipo”, donde el 82,2% del personal de la Sede del Gobierno Regional de Tacna
considera que existe un nivel regular de trabajo en equipo entre las areas, y el

17,8% considera que es de nivel adecuado.

En la Tabla 18 se efectta el analisis por item, de donde se encontr6 que el
aspecto méas destacado es que el personal prioriza el logro de las metas de trabajo,
siendo lo priorizado a mejorar que deberia existir mayor colaboracioén con los

demas en el desarrollo de sus actividades.

Tabla 18

Dimensién 2 — Labor de equipo (por item)

Apoyo en el Impulso la
fortalecimiento de Colabora con los existencia de una
capacidades de los ~ demas en el Prioriza el logro comunicacion

comparieros de  desarrollo de sus  de las metas de continua con los

trabajo. actividades. trabajo. demas.

Media 3,40 3,21 3,82 3,41




Porcentaje

Fuente: Cuestionario “Desempeiio laboral”

Figura 9

Dimensién 2 — Labor de equipo
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Fuente: Cuestionario “Desempefio laboral”
Tabla 19
Dimension 3 — Méritos laborales
Nivel Frecuencia  Porcentaje
Regular 82 47,1%
Adecuado 92 52,9%
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Total 174 100,0%

Fuente: Cuestionario “Desempeiio laboral”

En la Tabla 19 se describen los resultados de la dimension “Méritos
laborales”, donde el 52,9% del personal de la Sede del Gobierno Regional de
Tacna considera que existe un nivel adecuado de hacer méritos para recibir
reconocimientos de parte de la entidad, y el 47,1% considera que es de nivel

regular.

En la Tabla 20 se efectta el anlisis por item, de donde se encontr6 que el
aspecto mas destacado es que el personal desarrolla sus obligaciones laborales con
prontitud, siendo lo priorizado a mejorar que se deberia impulsar las mejoras

laborales en el servicio a través de iniciativas de trabajo.

Tabla 20

Dimensién 3 — Méritos laborales (por item)



69

Impulso mejoras
Efectlio mis laborales en el Se caracteriza  Se caracteriza por

obligaciones  servicio atraves de  por su labor  su predisposicion

laborales con iniciativas de destacadaenla  para hacer las
prontitud. trabajo. entidad. COsas.
Media 4,54 3,32 3,47 4,10

Porcentaje

Fuente: Cuestionario “Desempeiio laboral”

Figura 10

Dimension 3 — Méritos laborales
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Fuente: Cuestionario “Desempefio laboral”

Tabla 21



Dimension 4 — Crecimiento personal

Nivel Frecuencia  Porcentaje
Regular 110 63,2%
Adecuado 64 36,8%
Total 174 100,0%

Fuente: Cuestionario “Desempeiio laboral”
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En la Tabla 21 se describen los resultados de la dimensidon “Crecimiento

personal”, donde el 63,2% del personal de la Sede del Gobierno Regional de

Tacna considera que existe un nivel regular de impulso de la entidad al

crecimiento personal, y el 36,8% considera que es de nivel adecuado.

En la Tabla 22 se efecta el andlisis por item, de donde se encontré que el

aspecto mas destacado es que el personal se caracteriza por una actitud positiva

frente al trabajo, siendo lo priorizado a mejorar que se busquen salidas viables en

las situaciones de conflicto existentes en la entidad.



Tabla 22

Dimension 4 — Crecimiento personal (por item)

71

Enfrenta las Prioriza los
Con frecuencia Se caracteriza por  situaciones de intereses
se capacita en una actitud conflicto institucionales en
tematicas afines positiva frente al ~ buscando una su accionar
a sus funciones. trabajo. salida viable. laboral
Media 4,00 4,02 3,14 3,78

Fuente: Cuestionario “Desempeiio laboral”

Figura 11

Dimensién 4 — Crecimiento personal



Porcentaje
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Tabla 23
Variable 2 — Desempefio laboral
Nivel Frecuencia  Porcentaje
Regular 77 44,3%
Adecuado 97 55,7%
Total 174 100,0%

Fuente: Cuestionario “Desempeio laboral”
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En la Tabla 23 se describen los resultados de la variable “Desempefio
laboral”, donde el 55,7% del personal de la Sede del Gobierno Regional de Tacna
considera que existe un nivel adecuado de desempefio laboral y cumplimiento de

sus funciones, y el 44,3% considera que es de nivel regular.

En la Tabla 24 se efecta un analisis por dimensiones, de donde se precisa
que la mas destacada fueron las “Relaciones laborales”, seguida de los “Méritos

laborales”, siendo la focalizada a mejorar la “Labor de equipo”.

Tabla 24

Variable 2 — Desempefio laboral (por dimension)

% de N
Dimension Recuento columnas
Relaciones laborales Inadecuado 0 0,0%
Regular 79 45,4%
Adecuado 95 54,6%

Labor de equipo Inadecuado 0 0,0%



Méritos laborales

Crecimiento personal

Regular
Adecuado
Inadecuado
Regular
Adecuado
Inadecuado
Regular
Adecuado

143
31

82
92

110
64

82,2%
17,8%
0,0%
47,1%
52,9%
0,0%
63,2%
36,8%

Fuente: Cuestionario “Desempefio laboral”

Figura 12

Variable 2 — Desempefio laboral
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Porcentaje
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4.4

PRUEBA ESTADISTICA

I
Adecuado
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4.4.1 Contraste de las hipdtesis especificas

a) La primera hipdtesis especifica es “El entorno de control se relaciona de
forma directa y significativa con el desempefio laboral del personal de la

Sede del Gobierno Regional de Tacna, 2020 .

Ho: No existe relacion entre el entorno de control y el desempefio laboral.

Hi: Existe relacion entre el entorno de control y el desempefio laboral.

Tabla 25

Contraste de la hipoétesis especifica 1

Ambiente de  Desempefio

control laboral
Rho de Ambiente de Coeficiente de 1,000 0,091
Spearman control correlacion
Sig. (bilateral) : 0,233
N 174 174
Desempefio Coeficiente de 0,091 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) 0,233
N 174 174

Fuente: Ambos instrumentos

En la Tabla 25 se aprecia un valor del Rho de 0,091 y un valor de “p” de

0,233, puesto que el valor de p > 0,05, ello implica que se procede a no



77

rechazar la Ho; por tanto, el entorno de control no se relaciona con el

desempefio laboral del personal de la Sede del Gobierno Regional de

Tacna, 2020.

b) La segunda hipoétesis especifica es “La evaluacion de los riesgos se

relaciona de forma directa y significativa con el desempefio laboral del

personal de la Sede del Gobierno Regional de Tacna, 2020 .

Ho: No existe relacion entre la evaluacion de los riesgos y el desempefio

laboral.

H;: Existe relacién entre la evaluacién de los riesgos y el desempefio

laboral.

Tabla 26

Contraste de la hipoétesis especifica 2

Evaluacién de Desempefio
riesgos laboral
Rho de Evaluacionde  Coeficiente de 1,000 0,393"
Spearman riesgos correlacion
Sig. (bilateral) . 0,000
N 174 174
Desempefio Coeficiente de 0,393 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) 0,000 .
N 174 174

**_La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
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Fuente: Ambos instrumentos

En la Tabla 26 se aprecia un valor del Rho de 0,393 y un valor de “p” de
0,000, puesto que el valor de p < 0,05, ello implica que se procede a
rechazar la Hy; por tanto, la evaluacién de los riesgos se relaciona de forma
directa y moderada con el desempefio laboral del personal de la Sede del

Gobierno Regional de Tacna, 2020.

c) La tercera hipdtesis especifica es “Las actividades de control se relaciona
de forma directa y significativa con el desempefio laboral del personal de

la Sede del Gobierno Regional de Tacna, 2020 .

Ho: No existe relaciéon entre las actividades de control y el desempefio
laboral.

Hi: Existe relacion entre las actividades de control y el desempefio laboral.

Tabla 27

Contraste de la hipétesis especifica 3

Actividades = Desempefio

de control laboral
Rho de Actividades de  Coeficiente de 1,000 0,289
Spearman control correlacion
Sig. (bilateral) : 0,000

N 174 174
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Desempefio Coeficiente de 0,289 1,000
laboral correlacion

Sig. (bilateral) 0,000 :

N 174 174

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Ambos instrumentos
En la Tabla 27 se aprecia un valor del Rho de 0,289 y un valor de “p” de

0,000, puesto que el valor de p < 0,05, ello implica que se procede a
rechazar la Ho; por tanto, las actividades de control se relaciona de forma
directa y baja con el desempefio laboral del personal de la Sede del

Gobierno Regional de Tacna, 2020.

d) La cuarta hipotesis especifica es “La informacion y comunicacion se
relaciona de forma directa y significativa el desempefio laboral del

personal de la Sede del Gobierno Regional de Tacna, 2020 "

Ho: No existe relacion entre la informacion y comunicacion y el
desemperio laboral.
Hi: Existe relacion entre la informacion y comunicacién y el desempefio

laboral.

En la Tabla 28 se aprecia un valor del Rho de 0,317 y un valor de “p” de
0,000, puesto que el valor de p < 0,05, ello implica que se procede a

rechazar la Ho; por tanto, la informacion y comunicacion se relaciona de
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forma directa y baja con el desempefio laboral del personal de la Sede del

Gobierno Regional de Tacna, 2020.

Tabla 28

Contraste de la hipotesis especifica 4

Informaciony  Desempefio

comunicacion laboral
Rho de Informaciény  Coeficiente de 1,000 0,317
Spearman comunicacion correlacion
Sig. (bilateral) : 0,000
N 174 174
Desempefio Coeficiente de 0,317 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) 0,000 .
N 174 174

**_La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Ambos instrumentos

e) La quinta hipotesis especifica es “La supervision se relaciona de forma

directa y significativa con el desempefio laboral del personal de la Sede del

Gobierno Regional de Tacna, 2020 "

Ho: No existe relacion entre la supervision y el desempefio laboral.

Hi: Existe relacion entre la supervision y el desempefio laboral.
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En la Tabla 29 se aprecia un valor del Rho de 0,260 y un valor de “p” de

0,001, puesto que el valor de p < 0,05, ello implica que se procede a

rechazar la Hy; por tanto, la supervision se relaciona de forma directa y

baja con el desempefio laboral del personal de la Sede del Gobierno

Regional de Tacna, 2020.

Tabla 29

Contraste de la hipotesis especifica 5

Desempefio
Supervision laboral
Rho de Supervision Coeficiente de 1,000 0,260
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . 0,001
N 174 174
Desempefio Coeficiente de 0,260 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) 0,001 .
N 174 174

**_La correlacidn es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Ambos instrumentos

4.4.2 Contraste de la hipdtesis general

La hipotesis general planteada es “El control interno se relaciona de forma

directa y significativa con el desempefio laboral del personal de la Sede del

Gobierno Regional de Tacna, 2020”.
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Ho: No existe relacion entre la supervision y el desempefio laboral.

H;: Existe relacién entre la supervision y el desempefio laboral.

En la Tabla 30 se aprecia un valor del Rho de 0,426 y un valor de “p” de
0,000, puesto que el valor de p < 0,05, ello implica que se procede a rechazar la
Ho; por tanto, el control interno se relaciona de forma directa y moderada con el
desempefio laboral del personal de la Sede del Gobierno Regional de Tacna, 2020.
Tabla 30

Contraste de la hipétesis general

Control Desempefio
interno laboral
Rho de Control interno  Coeficiente de 1,000 0,426~
Spearman correlacion
Sig. (bilateral) . 0,000
N 174 174
Desempefio Coeficiente de 0,426~ 1,000
laboral correlacion
Sig. (bilateral) 0,000 .
N 174 174

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: Ambos instrumentos

45 COMPROBACION DE HIPOTESIS (DISCUSION)
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El trabajo de investigacion efectuado permitié encontrar que existe una
relacion directa pero moderada entre el control interno que caracteriza a la gestion
y el desempefio laboral del personal de la Sede del Gobierno Regional de Tacna
(valor de Rho = 0,426 y valor de “p” = 0,000); ello implica que si se priorizara la
planificacion e implementacion de las actividades para controlar mejor el uso
adecuado de los recursos publicos de parte de la gestion regional, ello generaria
que el personal de la entidad se desempefie mejor, puesto que notaria que existe
un monitoreo al cumplimiento eficiente de las funciones, que existen reuniones de
trabajo periddicas con los funcionarios responsables de los sistemas
administrativos para que expongan sus avances en relacion con el plan operativo
institucional y con el plan estratégico institucional, otros, es decir que se busca
evidenciar de que existe metas cumplidas de acuerdo a un cronograma de

actividades.

Dichos resultados son afines con los encontrados por Gamboa, Balla y
Lopez (2018) quienes concluyen que el control interno debe ser usada por todas
las organizaciones para mejorar su nivel de eficiencia para alcanzar sus resultados
esperados, para lo cual se debe contar con el personal calificado para efectuar el
seguimiento respectivo, que permita la mejora de la competitividad; puesto que se
encontré que el 60,9% del personal considera de nivel regular de uso del control

interno como herramienta de gestion en la entidad y el 39,1% de nivel adecuado,
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lo cual refleja que el personal considera que es necesario reforzar los mecanismos
de control que utiliza la institucion, que permita cautelar de mejor manera los
recursos publicos, pues ello es una evidencia clara de que se impulsa el priorizar

los intereses de la ciudadania.

También existe coincidencia con lo concluido por Coha (2018), quien
precisa que la no implementacion del sistema de control interno, ha generado la
poca eficiencia existente en las actividades que desarrolla la institucion, que se
requiere un mecanismo que permita prevenir riesgos e irregularidades para dar un
mejor servicio publico; puesto que casi el 40% del personal considera de nivel
adecuado el uso del control interno en la gestion, lo cual al parecer contribuye con
la existencia de un desempefio laboral mayormente adecuado.

También existe coincidencia con los resultados de Véliz (2017) quien
concluye que existe relacion directa (Rho = 0,836) y elevada entre la gestion del
conocimiento y el desempefio laboral; puesto que la experiencia de aprender de
los errores cometidos por las gestiones anteriores, ademas de los comunicados de
hallazgos de los 6rganos de control, otros, permiten que la actual gestion valore la
importancia de contar con un sistema de control interno que les ayude a

monitorear los avances en el logro de las metas de los planes institucionales.

De forma similar, existe coincidencia con los resultados de Rivera (2016)

quien concluyé que existe relacion directa y elevada (r* = 0,790) entre el control
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interno y el desempefio laboral; puesto que la investigacion se encontrd que existe
relacion directa y moderada entre el control interno y el nivel de desempefio

laboral del personal.

También existe concordancia con los resultados encontrados por Torrejon
(2020), quien concluye que existe influencia de las habilidades directivas en el
desempefio laboral; puesto que una de las habilidades de los funcionarios publicos
es saber controlar los recursos publicos asignados a la institucion, que permita
cumplir con las metas y objetivos, lo cual generaria que exista una mejora en el

nivel de desenvolvimiento del personal.

De forma similar con los resultados de Garcia (2018), quien concluye que
existe relacion positiva y moderada (Rho = 0,483 y p = 0,000) entre el control
interno y el logro de objetivos; puesto que en la actual investigacion también se
encontrd una relacion directa y moderada (Rho = 0,426) entre el control interno

que caracteriza a la gestion y el nivel de desempefio del personal.

Finalmente, también existe concordancia con el trabajo de Ramirez (2018),
quien concluyé que existe relacion positiva y moderada (Rho = 0,611y p = 0,000)
entre la gestion administrativa y el desempefio del personal; puesto que uno de los
componentes de la gestion administrativa es el control, y también se encontro

relacién positiva y moderada con el desempefio laboral del personal.



86



87

CAPITULO YV

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1 CONCLUSIONES

PRIMERA

Existe relacion directa y moderada entre el control interno el desempefio
laboral del personal de la Sede del Gobierno Regional de Tacna, 2020 (Rho =
0,426 y “p” = 0,000); ello implica que una mejora en el nivel de control interno
que impulse la gestién, generaria que el nivel de desempefio laboral del personal

mejore.

SEGUNDA

No existe relacion entre el entorno de control y el desempefio laboral del
personal de la Sede del Gobierno Regional de Tacna, 2020 (Rho = 0,091 y “p” =
0,233); ello implica que el personal de la entidad considera que el que se generen
las condiciones para impulsar el uso del control interno en la entidad, forma parte

de sus funciones con la finalidad de cautelar el uso de los recursos publicos, por
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ello no se relacionaria con el desempefio laboral, puesto que deben cumplir con

las tareas asignadas con la finalidad de continuar laborando.

TERCERA

Existe relacién directa y moderada entre la evaluacion de los riesgos vy el
desempefio laboral del personal de la Sede del Gobierno Regional de Tacna, 2020
(Rho = 0,393 y “p” = 0,000); ello implica que una mejora en la identificacion de
los riesgos potenciales que pudieran afectar al uso del sistema de control interno

permitiria mejorar el nivel de desempefio laboral.

CUARTA

Existe relacién directa y baja entre las actividades de control y el
desempefio laboral del personal de la Sede del Gobierno Regional de Tacna, 2020
(Rho = 0,289 y “p” = 0,000); ello implica que la aplicacion frecuente de acciones
de control especificas permitiria una mejora en el nivel de desempefio del

personal.

QUINTA
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Existe relacion directa y baja entre la informacion y comunicacion y el
desempefio laboral del personal de la Sede del Gobierno Regional de Tacna, 2020
(Rho = 0,317 y “p” = 0,000); ello implica que una mejora en la difusién a los
miembros de la entidad de los avances en la implementacion del sistema de

control interno permitiria una mejora en el nivel de desempefio del personal.

SEXTA

Existe relacion directa y baja entre la supervision y el desempefio laboral
del personal de la Sede del Gobierno Regional de Tacna, 2020 (Rho = 0,260 y “p”
= 0,001); ello implica que el monitoreo frecuente a las actividades de control

interno permitiria mejorar el nivel de desempefio del personal.

5.2 RECOMENDACIONES

PRIMERA

Se sugiere al Gerente General Regional de la Sede Regional Gobierno
Regional de Tacna que para mejorar el nivel de control interno de la entidad, se
conforme un Comité de Control Interno, conformado por los funcionarios

regionales, cuya rol principal es la de monitorear con frecuencia la ejecucion de
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los planes institucionales, en donde se precisen responsabilidades y la
presentacion de evidencias de que se esta efectuando un uso adecuado de los
recursos publicos, en concordancia con un cronograma de actividades, ademas de
ello que se efectlien reuniones con el personal, donde se exponga los avances de la
gestion; ello permitiria mejorar el nivel de desempefio laboral, puesto que se

priorizaria la transparencia de la gestion respecto al uso de recursos.

SEGUNDA

Se sugiere al equipo de funcionarios publicos Sede Regional Gobierno
Regional de Tacna que para mejorar el “Ambiente de control”, es necesario
fortalecer su actitud que permita impulsar la utilizacién de las herramientas de
control interno, haciendo hincapié que el monitorear los avances de la gestion,
permitird tener mayores opciones de cumplir eficientemente con las metas

programadas para el ejercicio.

TERCERA

Se sugiere al equipo de funcionarios publicos Sede Regional Gobierno
Regional de Tacna que para mejorar el “Evaluacion de riesgos”, se requiere que
exista una mayor flexibilidad de los procedimientos en la entidad, que permita

recoger las sugerencias de los miembros de la organizacion, respecto a identificar
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y medir cualquier riesgo que podria afectar al desarrollo de las actividades
institucionales; lo cual podria contribuir a la mejora del nivel de desempefio del

personal.

CUARTA

Se sugiere al equipo de funcionarios publicos Sede Regional Gobierno
Regional de Tacna que para mejorar el “Actividades de control”, se requiere que
se implemente un enfoque mas participativo de toma de decisiones, que permita
que el personal sea méas protagonista en aplicar medidas para controlar el uso
adecuado de los recursos publicos, donde el directivo pueda interactuar
monitoreando e impulsando reuniones frecuentes al respecto; lo cual podria

contribuir a la mejora del nivel de desempefio del personal.

QUINTA

Se sugiere al equipo de funcionarios publicos Sede Regional Gobierno
Regional de Tacna que para mejorar el “Informacion y comunicacion”, que
impulsen actividades para fortalecer la existencia de una comunicacion frecuente
con las diversas areas de la entidad, es decir, reuniones de trabajo donde se

expongan los avances en la implementacion del sistema de control interno, que
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permita a su vez, informar y recoger aportes; lo cual podria contribuir a la mejora

del nivel de desempefio del personal.

SEXTA

Se sugiere al equipo de funcionarios publicos Sede Regional Gobierno
Regional de Tacna que para mejorar el “Supervision”, que Se priorice la
implementaciéon de las sugerencias que hace el personal, sobre aportes a las
labores diarias, puesto que ello genera que se sientan tomados en cuenta, y con

ello se podria contribuir a la mejora del nivel de desempefio del personal.
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ANEXO 01: MATRIZ DE CONSISTENCIA
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PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E INDICADORES

METODOLOGIA

1.INTERROGANTE PRINCIPAL

¢Cudl es la relacién entre el control
interno y el desempefio laboral del
personal de la Sede del Gobierno
Regional de Tacna, 2020?

2.INTERROGANTES ESPECIFICAS

¢Cudl es la relacion entre el entorno de
control y el desempefio laboral del
personal de la Sede del Gobierno
Regional de Tacna, 2020?

¢Cudl es la relacion entre la evaluacion
de los riesgos y el desempefo laboral
del personal de la Sede del Gobierno
Regional de Tacna, 2020?

1.0BJETIVO GENERAL

Determinar la relacién entre el
control interno y el desempefio
laboral del personal de la Sede del
Gobierno Regional de Tacna,
2020.

2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

Analizar la relacion entre el
entorno de control y el
desempefio laboral del personal
de la Sede del Gobierno
Regional de Tacna, 2020.

Analizar la relacion entre la
evaluacién de los riesgos y el
desempefio laboral del personal
de la Sede del Gobierno
Regional de Tacna, 2020.

1.HIPOTESIS GENERAL

El control interno se relaciona de
forma directa y significativa con el
desempefio laboral del personal de
la Sede del Gobierno Regional de
Tacna, 2020.

2. HIPOTESIS ESPECIFICAS

El entorno de control se
relaciona de forma directa y
significativa con el desempefio
laboral del personal de la Sede
del Gobierno Regional de
Tacna, 2020.

La evaluaciéon de los riesgos se
relaciona de forma directa y
significativa con el desempefio
laboral del personal de la Sede del
Gobierno Regional de Tacna,
2020.

- Ambiente de control:
valores institucionales, responsabilidades.

Variable 1: Control interno

Dimensién e indicadores

Actitud directiva,

Evaluacion de riesgos: Planeacion, estimacion

de escenarios.

Actividades de control:

Indicadores
desempefio, identificacion de desviaciones.

de

Informacion y comunicacion: Sistemas de

informacidn, interaccion con los demas.
Supervision: Seguimiento, evaluacion.

Variable 2: Desempefio laboral

Dimensién e indicadores

Relaciones laborales: Esmero, priorizacion de

problematica, interaccion.

Labor de equipo: Cooperacién, complemento.
Meéritos laborales: Labor destacada, esfuerzo,

predisposicion.

Crecimiento personal: Capacitaciones, actitud

positiva.

Tipo de investigacion

Bésico o puro.

Disefio de la investigacion

No experimental

Ambito de estudio

Sede del Gobierno Regional de Tacna.
Poblacion

317 plazas.

Muestra

174 trabajadores.

Técnicas de recoleccion de datos
Encuesta

Instrumentos
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¢(Cudl es la relacion entre las
actividades de control y el desempefio
laboral del personal de la Sede del
Gobierno Regional de Tacna, 2020?

¢Cual es la relacion entre la
informacién y comunicacion y el
desempefio laboral del personal de la
Sede del Gobierno Regional de Tacna,
20207

¢(Cual es la relacion entre la
supervisién y el desempefio laboral del
personal de la Sede del Gobierno
Regional de Tacna, 2020?

Identificar la relacion entre las
actividades de control y el
desempefio laboral del personal
de la Sede del Gobierno
Regional de Tacna, 2020.

Identificar la relacion entre la
informacion y comunicacion y el
desempefio laboral del personal
de la Sede del Gobierno Regional
de Tacna, 2020.

Analizar la relacién entre la
supervision 'y el desempefio
laboral del personal de la Sede del
Gobierno Regional de Tacna,
2020.

Las actividades de control se
relaciona de forma directa y
significativa con el desempefio
laboral del personal de la Sede
del Gobierno Regional de
Tacna, 2020.

La informacién y comunicacion se
relaciona de forma directa y
significativa el desempefio laboral
del personal de la Sede del
Gobierno Regional de Tacna,
2020.

La supervision se relaciona de
forma directa y significativa con el
desempefio laboral del personal de
la Sede del Gobierno Regional de
Tacna, 2020.

- Cuestionario de control interno.

- Cuestionario de desempefio laboral.
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ANEXO 02: INSTRUMENTOS
CUESTIONARIO: CONTROL INTERNO

Estimado servidor publico del Gobierno Regional de Tacna, las siguientes son
aseveraciones relacionadas con su percepcion sobre el nivel de control interno que
caracteriza a la entidad; considerando las opciones siguientes, marque con una
“X” la alternativa que representa su punto de vista; se tiene:

A) Nunca/Muy en desacuerdo  B) Casi hunca/En desacuerdo
C) A veces/No sabe D) Casi siempre/De acuerdo E) Siempre/Muy de acuerdo

Condicion laboral: a) Nombrado o con estabilidad b) Contratado
Tiempo de servicio: a) Menos de 5 afios  b) Entre 5y 10 afios  ¢) Mas de 10 afios
Sexo: a) Masculino  b) Femenino

N° ITEMS A B |C |D

AMBIENTE DE CONTROL

La actitud de los funcionarios es de impulsar la utilizacion de

! las herramientas de control interno.

9 En la entidad se impulsa el comportamiento ético en las
decisiones.

3 El personal conoce claramente sus funciones y
responsabilidades.

EVALUACION DE RIESGOS

4 Los funcionarios tienen identificado los riesgos que pudieran
afectar el logro de los objetivos y metas institucionales.

5 Se prioriza la implementacién de actividades para hacer frente a
los riesgos que afecten a la implementacion de los planes.

6 Los procedimientos en la entidad se caracterizan por su
flexibilidad.

ACTIVIDADES DE CONTROL
7 La entidad cuenta con procedimientos que le permiten constatar

que las politicas institucionales se cumplen.

8 | Se impulsa un enfoque participativo en la toma de decisiones.

En la entidad se impulsa que todo quede registrado para ubicar

9 las desviaciones y luego corregir.
INFORMACION Y COMUNICACION
10 Existe una interrelacion constante entre las diversas areas de la
entidad.
11 Los informes de las &reas permiten evaluar la calidad del
desemperio del personal respecto a la responsabilidad asumida.
12 Existe una comunicacion frecuente con las diversas areas de la

entidad.

SUPERVISION
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Se evalua la eficacia o impacto de los resultados obtenidos en

13 -
las oficinas.

14 Los responsables de las oficinas monitorean el logro oportuno
de sus metas.

15 Se impulsa la implementacion de las sugerencias consideradas

sobre las labores diarias.

GRACIAS POR SU COLABORACION
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CUESTIONARIO “DESEMPENO LABORAL”

Estimado servidor puablico del Gobierno Regional de Tacna, las siguientes son
aseveraciones relacionadas con su desenvolvimiento en la entidad; considerando las
opciones siguientes, marque con una “X” la alternativa que representa su punto de vista;
se tiene:

A) Nunca/Muy en desacuerdo  B) Casi hunca/En desacuerdo
C) A veces/No sabe D) Casi siempre/De acuerdo E) Siempre/Muy de acuerdo

Condicion laboral: a) Nombrado o con estabilidad b) Contratado
Tiempo de servicio: a) Menos de 5 afios  b) Entre 5y 10 afios  ¢) Més de 10 afios
Sexo: a) Masculino  b) Femenino

N° ITEMS A |B|C |D
RELACIONES LABORALES

1 | Se caracteriza por efectuar sus actividades con esmero y prontitud.

5 La labor que hago en la entidad contribuye a dar un servicio
adecuado a la ciudadania.

3 Las relaciones laborales con el personal de la entidad son fluidos y
de confianza.

4 | Se preocupa por mejorar el desenvolvimiento laboral.

LABOR DE EQUIPO

5 Apoyo en el fortalecimiento de capacidades de los comparieros de
trabajo.

6 | Colabora con los demas en el desarrollo de sus actividades.

7 | Prioriza el logro de las metas de trabajo.

8 | Impulso la existencia de una comunicacion continua con los demas.

MERITOS LABORALES

9 | Efectio mis obligaciones laborales con prontitud.

10 Impulso mejoras laborales en el servicio a través de iniciativas de
trabajo.

11 | Se caracteriza por su labor destacada en la entidad.

12 | Se caracteriza por su predisposicion para hacer las cosas.

CRECIMIENTO PERSONAL

13 | Con frecuencia se capacita en temdticas afines a sus funciones.

14 | Se caracteriza por una actitud positiva frente al trabajo.

15 | Enfrenta las situaciones de conflicto buscando una salida viable.

16 | Prioriza los intereses institucionales en su accionar laboral

GRACIAS POR SU COLABORACION
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ANEXO 03: JUICIO DE EXPERTOS

95

“RELACION ENTRE EL CONTROL INTERNO Y EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL DE LA SEDE DEL
GOBIERNO REGIONAL DE TACNA, 2020”

FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO: “CONTROL INTERNO”

Indicadores

Criterios

Deficiente

0-20

Regular

21 -40

Buena
41 - 60

Muy Buena

61 - 80

Excelente

81 -100

OBSERVACIONES

ASPECTOS DE

VALIDACION

6

11

16

21

26

31

36

41

46

51

56

61

66

71

76

81

86

91

96

10

15

20

25

30

35

40

45

50

55

60

65

70

75

80

85

90

95

100

1.Claridad

Esta formulado
con un lenguaje
apropiado

X

2.0bjetividad

Esta expresado
en conductas
observables

3.Actualidad

Adecuado al
enfoque tedrico
abordado en la
investigacion

4.0Organizacion

Existe
organizacion
I6gica entre sus
items

una

5.Suficiencia

Comprende los
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aspectos
necesarios en
cantidad y
calidad.
6.Intencionalidad | Adecuado para X
valorar las
dimensiones del
tema de la
investigacion
7.Consistencia Basado en X
aspectos teoricos-
cientificos de la
investigacion
8.Coherencia Tiene relacion X
entre las
variables e
indicadores
9.Metodologia La estrategia X

responde a la
elaboracion de la
investigacion

INSTRUCCIONES: Este instrumento, sirve para que el EXPERTO EVALUADOR evalle la pertinencia, eficacia del Instrumento
que se esta validando. Debera colocar la puntuacion que considere pertinente a los diferentes enunciados.

Tacna, 25 de octubre de 2020.

S /5 e

/

Dr.: Rubens Houson Pérez Mamani
DNI: 00791893



mailto:rubenshperezm@gmail.com

FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO: “DESEMPENO LABORAL”
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) o Deficiente Regular Buena Muy Buena Excelente
Indicadores Criterios 0-20 21 - 40 41 - 60 61 - 80 81 - 100 OBSERVACIONES
ASPECTOS DE VALIDACION 6 11 |16 | 21 26 31 | 36| 41 46 51 |56 | 61 66 71 |76 | 81 86 91 96
10 15 |20 | 25 30 35 | 40 | 45 50 55 [ 60 | 65 70 75 | 80| 85 90 95 | 100
1.Claridad Esta formulado X
con un lenguaje
apropiado
2.0bjetividad Esta  expresado X
en conductas
observables
3.Actualidad Adecuado al X
enfoque tedrico
abordado en la
investigacion
4.0rganizacion Existe una X
organizacion
I6gica entre sus
items
5.Suficiencia Comprende los X
aspectos
necesarios en
cantidad y
calidad.
6.Intencionalidad | Adecuado para X
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valorar las
dimensiones del
tema de la
investigacion

7.Consistencia

Basado en
aspectos tedricos-
cientificos de la
investigacion

8.Coherencia Tiene relacion X
entre las
variables e
indicadores

9.Metodologia La estrategia X

responde a la
elaboracién de la
investigacion

INSTRUCCIONES: Este instrumento, sirve para que el EXPERTO EVALUADOR evalle la pertinencia, eficacia del Instrumento
que se esta validando. Debera colocar la puntuacion que considere pertinente a los diferentes enunciados.

Tacna, 25 de octubre de 2020.

IS /5 e

/

Dr.: Rubens Houson Pérez Mamani
DNI: 00791893

Teléfono: 952294222

E-mail: rubenshperezm@gmail.com
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“RELACION ENTRE EL CONTROL INTERNO Y EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL DE LA SEDE DEL
GOBIERNO REGIONAL DE TACNA, 2020”

FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO: “CONTROL INTERNO”

) o Deficiente Regular Buena Muy Buena Excelente
Indicadores Criterios 0-20 21 - 40 41 - 60 61 - 80 81 - 100 OBSERVACIONES
ASPECTOS DE VALIDACION 6 11 |16 | 21 26 31 | 36| 41 46 51 [ 56 | 61 66 71 |76 | 81 86 91 96
10 15 |20 | 25 30 35 | 40 | 45 50 55 [ 60 | 65 70 75 | 80| 85 90 95 | 100
1.Claridad Esta formulado X
con un lenguaje
apropiado
2.0bjetividad Esta  expresado X
en conductas
observables
3.Actualidad Adecuado al X
enfoque  tedrico
abordado en la
investigacion
4.0rganizacion Existe una X
organizacion
I6gica entre sus
items
5.Suficiencia Comprende los X
aspectos
necesarios en
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cantidad y
calidad.
6.Intencionalidad | Adecuado  para X
valorar las
dimensiones del
tema de la
investigacion
7.Consistencia Basado en X
aspectos teoricos-
cientificos de la
investigacion
8.Coherencia Tiene  relacion X
entre las
variables e
indicadores
9.Metodologia La estrategia X
responde a la
elaboracién de la
investigacion

INSTRUCCIONES: Este instrumento, sirve para que el EXPERTO EVALUADOR evalle la pertinencia, eficacia del Instrumento
que se esta validando. Debera colocar la puntuacion que considere pertinente a los diferentes enunciados.

Tacna, 26 de octubre de 2020.

Dr.: Rafael Enrique Azdcar Prado
DNI: 22096520

Teléfono: 952966144

E-mail: azocarprado@hotmail.com



mailto:azocarprado@hotmail.com

FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO: “DESEMPENO LABORAL”

101

) o Deficiente Regular Buena Muy Buena Excelente
Indicadores Criterios 0-20 21 - 40 41 - 60 61 - 80 81 - 100 OBSERVACIONES
ASPECTOS DE VALIDACION 6 11 |16 | 21 26 31 | 36| 41 46 51 |56 | 61 66 71 |76 | 81 86 91 96
10 15 |20 | 25 30 35 | 40 | 45 50 55 [ 60 | 65 70 75 | 80| 85 90 95 | 100
1.Claridad Esta formulado X
con un lenguaje
apropiado
2.0bjetividad Esta  expresado X
en conductas
observables
3.Actualidad Adecuado al X
enfoque tedrico
abordado en la
investigacion
4.0rganizacion Existe una X
organizacion
I6gica entre sus
items
5.Suficiencia Comprende los X
aspectos
necesarios en
cantidad y
calidad.
6.Intencionalidad | Adecuado para X
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valorar las
dimensiones del
tema de la
investigacion

7.Consistencia

Basado en
aspectos tedricos-
cientificos de la
investigacion

8.Coherencia

Tiene relacion

entre las

variables e

indicadores
9.Metodologia La estrategia

responde a la
elaboracién de la
investigacion

INSTRUCCIONES: Este instrumento, sirve para que el EXPERTO EVALUADOR evalle la pertinencia, eficacia del Instrumento

que se esta validando. Debera colocar la puntuacion que considere pertinente a los diferentes enunciados.

Tacna, 26 de octubre de 2020.

Dr.: Rafael Enrique Azdcar Prado
DNI: 22096520

Teléfono: 952966144

E-mail: azocarprado@hotmail.com
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“RELACION ENTRE EL CONTROL INTERNO Y EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL DE LA SEDE DEL
GOBIERNO REGIONAL DE TACNA, 2020”

FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO: “CONTROL INTERNO”

) o Deficiente Regular Buena Muy Buena Excelente
Indicadores Criterios 0-20 21 - 40 41 - 60 61 - 80 81 - 100 OBSERVACIONES
ASPECTOS DE VALIDACION 6 11 |16 | 21 26 31 | 36| 41 46 51 [ 56 | 61 66 71 |76 | 81 86 91 96
10 15 |20 | 25 30 35 | 40 | 45 50 55 [ 60 | 65 70 75 | 80| 85 90 95 | 100
1.Claridad Esta formulado X
con un lenguaje
apropiado
2.0bjetividad Esta  expresado X
en conductas
observables
3.Actualidad Adecuado al X
enfoque  tedrico
abordado en la
investigacion
4.0rganizacion Existe una X
organizacion
I6gica entre sus
items
5.Suficiencia Comprende los X
aspectos
necesarios en
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cantidad y

calidad.
6.Intencionalidad | Adecuado para

valorar las

dimensiones del
tema de la
investigacion

7.Consistencia

Basado en
aspectos teoricos-
cientificos de la
investigacion

8.Coherencia Tiene relacion X
entre las
variables e
indicadores

9.Metodologia La estrategia X

responde a la
elaboracion de la
investigacion

INSTRUCCIONES: Este instrumento, sirve para que el EXPERTO EVALUADOR evalle la pertinencia, eficacia del Instrumento
que se esta validando. Debera colocar la puntuacion que considere pertinente a los diferentes enunciados.

Tacna, 26 de octubre de 2020.

Dr.: Ricardo Leonidas Mendoza Salas
DNI: 00425224

Teléfono: 945516660

E-mail: indesur2007 @gmail.com
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FICHA DE EVALUACION DEL INSTRUMENTO: “DESEMPENO LABORAL”
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) o Deficiente Regular Buena Muy Buena Excelente
Indicadores Criterios 0-20 21 - 40 41 - 60 61 - 80 81 - 100 OBSERVACIONES
ASPECTOS DE VALIDACION 6 11 |16 | 21 26 31 | 36| 41 46 51 |56 | 61 66 71 |76 | 81 86 91 96
10 15 |20 | 25 30 35 | 40 | 45 50 55 [ 60 | 65 70 75 | 80| 85 90 95 | 100
1.Claridad Esta formulado X
con un lenguaje
apropiado
2.0bjetividad Esta  expresado X
en conductas
observables
3.Actualidad Adecuado al X
enfoque tedrico
abordado en la
investigacion
4.0rganizacion Existe una X
organizacion
I6gica entre sus
items
5.Suficiencia Comprende los X
aspectos
necesarios en
cantidad y
calidad.
6.Intencionalidad | Adecuado para X
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valorar las
dimensiones del
tema de la
investigacion

7.Consistencia Basado en X
aspectos tedricos-
cientificos de la
investigacion

8.Coherencia Tiene relacion X
entre las
variables e
indicadores

9.Metodologia La estrategia X

responde a la
elaboracién de la
investigacion

INSTRUCCIONES: Este instrumento, sirve para que el EXPERTO EVALUADOR evalle la pertinencia, eficacia del Instrumento
que se esta validando. Debera colocar la puntuacion que considere pertinente a los diferentes enunciados.

Tacna, 26 de octubre de 2020.

T g O\

Dr.: Ricardo Leonidas Mendoza Salas

DNI: 00425224
Teléfono: 945516660

E-mail: indesur2007 @gmail.com
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ANEXO 04: BASE DE DATOS

VARIABLE “CONTROL INTERNO”

P9 | P10 | P11 | P12 | P13 | P14 | P15

P8

P7

P6

P5

P4

P3

P2

P1

No

10
11

12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30
31
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32
33
34
35
36
37
38
39
40

41

42

43

44
45

46

47

48

49

50
51

52

53
54
55
56
57
58
59
60
61

62

63
64

65

66
67
68
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4

4

69
70

71

72

73
74
75
76
77
78
79
80
81

82

83

84
85

86
87

88
89

90
91

92

93

94
95

96
97

98
99

100| 4
101
102
103

104 | 4
105
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5
5
4

4

3

4

4

3
3
5

2

106
107

108 | 4

109 | 4

110| 4
111
112
113

114 | 4
115
116
117

118 | 4
119

120 4
121
122
123
124
125
126
127
128
129
130
131
132
133

134| 4
135
136
137

138 | 4

139| 4

140| 4
141
142
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3

3

2

4

5
4
4

4

2

3

143

144 | 4
145
146
147

148 | 4
149

150 | 4
151
152
153
154
155
156
157
158
159
160
161
162
163

164 | 4
165
166
167

168 | 4

169 | 4

170| 4
171
172
173
174




112

~

VARIABLE “DESEMPENO LABORAL”

P9 | P10 | P11 | P12 | P13 | P14 | P15 | P16

P8

P7

P6

P5

P4

P3

P2

P1

10
11

12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
27
28
29
30
31

32

33
34




113

35
36
37
38
39
40

41

42

43

44
45

46

47

48

49

50
51

52
53
54
55
56
57
58
59
60
61

62

63
64
65
66
67
68
69
70
71
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4

72

73
74
75
76
77
78
79
80
81

82

83

84
85

86
87

88
89

90
91

92

93

94
95

96
97

98
99

100
101
102
103

104 | 4
105

106
107
108
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3

4

4

4

4

5
4
4

4

4

4

5

109 | 4
110
111
112
113

114 | 4
115

116
117
118

119 4

120 4
121
122
123

124
125

126
127

128 | 4

129 | 4

130 | 4
131
132
133

134| 4
135
136
137
138

139 4
140
141
142
143

144 | 4
145
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4
5

4
3
3

5

5

5

146
147
148

149 | 4

150 | 4
151
152
153

154
155

156

157

158 | 4

159 | 4

160 | 4
161
162
163

164 | 4
165

166
167
168
169
170
171

172
173

174 | 4




