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Resumen 

El presente estudio tuvo como objetivo general el determinar la incidencia del 

control interno en el desempeño laboral en el área de Recursos Humanos de la 

Dirección de Salud Apurímac II – Andahuaylas, 2022; para alcanzar el objetivo 

propuesto se empleó el tipo básico de investigación, enfoque cuantitativo, diseño 

no experimental y nivel correlacional; se utilizó como instrumento el cuestionario 

que fue previamente validado por el juicio de expertos, con una confiabilidad 

determinada a través del Alfa de Cronbach cuyo valor para el instrumento que mide 

el control interno fue de 0.919 y para desempeño el valor fue 0.844, determinando 

una alta confiabilidad, siendo administrado en los trabajadores de la unidad de 

estudio, los resultados encontrados mostraron ante el objetivo general que el 

control interno incide en el desempeño laboral de manera significativa, ello avalado 

a través del X2 = 12,037 y nivel de significancia 0.017<0.05; respecto a los objetivos 

específicos, el primero mostró que el control interno incide de manera significativa 

en el tiempo de trabajo, ante el segundo objetivo específico mostró que, el control 

interno incide en la calidad de trabajo, finalmente respecto al tercer objetivo 

específico, mostró que el control interno no incide en la cantidad de trabajo. 

Palabras Clave: Control interno, desempeño laboral, ambiente de 

control, actividades de control, supervisión, desempeño laboral, calidad de trabajo. 
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Abstract 

The general objective of this study was to determine the incidence of internal control 

on job performance in the Human Resources area of the Apurimac II Health 

Directorate - Andahuaylas, 2022; To achieve the proposed objective, the basic type 

of research, quantitative approach, non-experimental design and correlational level 

was used; the questionnaire that was previously validated by expert judgment was 

used as an instrument, with a reliability determined through Cronbach's Alpha 

whose value for the instrument that measures internal control was 0.919 and for 

performance the value was 0.844, determining a high reliability, being administered 

in the workers of the study unit, the results found showed before the general 

objective that the internal control affects the work performance in a significant way, 

this endorsed through the X2 = 12,037 and level of significance 0.017<0.05; 

Regarding the specific objectives, the first showed that internal control has a 

significant impact on work time, before the second specific objective it showed that 

internal control affects the quality of work, finally with respect to the third specific 

objective, it showed that internal control does not affect the amount of work. 

Keywords: Internal control, job performance, control environment, control activities, 

supervision, job performance, work quality 
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I. INTRODUCCIÓN

El crecimiento demográfico mundial acelerado generó mayores exigencias

ante la calidad de prestación de servicios de salud, puesto que, la coyuntura 

sanitaria demandó mayor eficiencia en el actuar de los profesionales de la salud, 

es por ello que, fue de vital importancia contar con el personal calificado que pueda 

responder a los requerimientos realizados por la sociedad para afrontar situaciones 

de riesgo a la vida humana, por formar parte de un derecho innegable. Es en ese 

sentido que, el control interno es considerado una herramienta clave de 

direccionalidad organizacional que permite medir y alcanzar los objetivos 

institucionales, bajo la capacidad de gestionar los recursos con los que cuenta cada 

entidad, principalmente al recurso humano y la productividad de este en el campo 

laboral (Vega y Tapia, 2018). 

En países como Uruguay y Cuba, se designó un porcentaje muy bajo en el 

sector de la salud, cuyas actividades presentaron sostenibilidad financiera de las 

instituciones, causando un bajo control de la eficiencia de los recursos financieros 

y principalmente del recurso humano, dando pase a la importancia de realizar la 

implementación de estrategias que mejoren la calidad de atención de los centros 

de salud, con la dotación de compensaciones y ambientes que retribuyan la 

satisfacción de los trabajadores permitiendo su adecuado desenvolvimiento laboral 

y obteniendo los resultados esperados (Organización Internacional del Trabajo, 

2021). 

Durante el 2020, los sistemas de salud, se encontraron muy susceptibles a 

casos de corrupción, siendo este un gran riesgo que conllevó a consecuencias 

aberrantes, representando un obstáculo a la cobertura de salud universal e 

igualitaria para la población. La estimación de pérdidas anuales por motivos de 

corrupción en el sector salud ascendió a los 500.000 millones de dólares 

(Hussmann, 2020). Esta situación implicó la necesidad de aplicar sistemas de 

control dentro de las instituciones, sin embargo, en estos últimos años se presentó 

problemas de ineficiencia en las organizaciones por una mala gestión por parte de 

los funcionarios responsables, con ello se reflejó la mala adaptación al puesto de 

trabajo y a sus funciones con relación a los objetivos institucionales, ocasionando 

resultados negativos, obligando que las instituciones implementen sistemas de 

control interno para un mejor desempeño laboral (Akhmetshin et al., 2018). 
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Las consecuencias que se presentaron de manera frecuente ante un 

inadecuado control interno fueron los delitos como el abuso de poder, fraude, y 

corrupción, lo cual causó déficit de los recursos públicos en posesión de los 

sistemas de salud, hechos que perjudicaron a los ciudadanos que urgían de 

atención médica, por consiguiente, fue fundamental que las instituciones u 

organizaciones cuenten con un adecuado sistema de control interno poniendo a la 

luz riesgos a través de un proceso de evaluación, comunicación, información y 

supervisión de las actividades y activos que poseen las instituciones (Vian, 2020). 

El constante proceso de modernización generó cambios en las necesidades de 

aprobar, diseñar e implementar distintos procesos de control interno, cuyo fin fue 

fomentar una ordenada conducción de las instituciones, siendo esto fundamental 

para un buen desempeño bajo el uso transparente de los recursos de las 

instituciones, obteniendo los resultados esperados, los cuales se verificaron en los 

estados financieros de las organizaciones (Serrano et al., 2017). 

A nivel internacional, el control interno en diferentes instituciones del estado 

presentaron deficiencias administrativas causando que exista corrupción y fraudes, 

lo cual ocasionó mala administración y por consiguiente pérdidas de los recursos 

públicos, afectando así a los ciudadanos (Budianto et al., 2021). En EE. UU, en la 

mayoría de las organizaciones se emplearon malas acciones donde la más 

resaltante fueron las acciones de fraude respecto a la administración de los 

recursos materiales, debido a esto, se hizo fundamental la implementación de un 

sistema de control interno para reducir y eliminar los fraudes que se cometían en 

las organizaciones, para ello, se recurrió a la tecnología y estrategias para que 

exista una buena gestión de los recursos del estado (Bilbao, 2022). 

La OMS consideró como elemento fundamental al personal que labora en el 

ámbito de la salud, ya que teóricamente son profesionales comprometidos con sus 

deberes para el bienestar de los ciudadanos y en muchos de los organismos 

internacionales, siempre se consideraron un recurso fundamental porque cumplen 

funciones de forma eficiente y eficaz, lo que demandó a contar con un ambiente 

equipado y adecuado para la realización de sus actividades (Inga-Berrospi y 

Arosquipa, 2019).    

En Colombia de acuerdo a un estudio sobre un modelo de evaluación del 

desempeño laboral, se identificó las debilidades y fortalezas de los empleados, 
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determinándose así la calidad del desempeño de los empleados y se conoció la 

responsabilidad de los trabajadores frente a sus funciones, además se 

establecieron las funciones de acuerdo al puesto que ocupan, precisándose los 

requisitos para selección del personal, realizar programas de capacitación y 

recompensas por el buen desempeño de los empleados y a raíz de estos cambios, 

se obtuvieron resultados precisos que permitieron evaluar a los empleados de 

acuerdo a sus competencias y tareas a su cargo para saber qué tanto influye el 

modelo aplicado (Marín y Delgado, 2020). 

En referencia a lo mencionado, el Perú no se encuentra ajeno ya que, pese 

a los esfuerzos realizados para dar frente a los problemas coyunturales, los retos 

de adaptación y fortalecimiento de la atención en todos los niveles siguieron 

latentes, poniendo en consideración que, se tomó como estrategia el aumento de 

la contratación del personal dispuesto a asumir los riesgos a fin de dar prestación 

de servicios en los hospitales teniendo en cuenta la remuneración ofrecida, como 

parte de la política de aseguramiento de la salud implementado por el estado, que 

permitió alcanzar logros importantes, sin embargo, se puso en evidencia las 

carencias administrativas y gestión de los recursos por parte de los funcionarios a 

cargo, dando pase al muy sonado “SIS incapaz e ineficiente” como parte del 

rechazo al desempeño laboral demostrado hacia la población que se vio limitada al 

acceso del servicio (Del Caármen, 2019). 

El desempeño laboral de los trabajadores de las redes de salud en el Perú, 

fueron factores altamente determinantes en relación a la aptitud y capacidad que 

estos presentaron durante la prestación de los servicios, que indudablemente jugó 

un papel fundamental en la prevalencia de la vida en términos de calidad, ya que el 

personal representa el pilar de existencia de los centros de salud, por lo que, su 

eficiencia presentó mejorías a través de supervisiones imparciales y objetivas, 

además, con la dotación de infraestructuras adecuadas, salarios equitativos y 

puntuales, recompensas, ascensos de acuerdo a sus méritos y presentándoles 

condiciones adecuadas en el ambiente laboral, lo cual influyó directamente en la 

productividad de los trabajadores, todos estos factores fueron importantes para 

aplicarlos en el cumplimiento de metas y objetivos (Tarqui y Quintana, 2019).  

Por su parte la Dirección de Salud Apurímac, para mejorar el desempeño 

laboral realizó charlas de sensibilización a todos los trabajadores en su conjunto 
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con la dirección de capacitación, donde se abarcó los temas de Coaching 

Institucional y relaciones laborales e interpersonales con el fin mejorar la calidad de 

trabajo y el servicio que brindan a los usuarios, otro tema que se abordó fue la Ética, 

la integridad y su importancia en la Función Pública, cuyo fin fue la implementación 

de un Sistema de control interno Dirección de Salud Apurímac, además se 

resaltaron temas acerca de las funciones que se les designó a cada trabajador y de 

acuerdo al puesto que ocupan se les da las respectivas cantidades de carga laboral, 

y con respecto a la clasificación de los servidores públicos este proceso se realizó 

de acuerdo al tiempo que laboran y a la meritocracia de los trabajadores (Dirección 

de Salud Apurímac, 2019). 

A raíz de los acontecimientos que se encontró se ha propuesto como 

problema general: ¿Cuál es la incidencia del control interno en el desempeño 

laboral en el área de Recursos Humanos en la Dirección de Salud Apurímac II – 

Andahuaylas, 2022?, y se planteó como problemas específicos: ¿Cuál es la 

incidencia del control interno en el tiempo de trabajo en el área de Recursos 

Humanos en la Dirección de Salud Apurímac II – Andahuaylas, 2022?, ¿Cuál es la 

incidencia del control interno en la calidad de trabajo en el área de Recursos 

Humanos en la Dirección de Salud Apurímac II – Andahuaylas, 2022?, ¿Cuál es la 

incidencia del control interno en la cantidad de trabajo en el área de Recursos 

Humanos en la Dirección de Salud Apurímac II – Andahuaylas, 2022?. 

Asimismo, cuenta con las siguientes justificaciones que demuestran con que 

finalidad se está realizando la investigación, la primera es la justificación teórica que 

se basa en teorías del control interno a través de normas que regulan el uso de 

recursos por parte del personal de salud para lograr un desempeño laboral 

eficiente; seguidamente la segunda es la justificación metodológica que es 

realizado a través de instrumentos, pruebas o métodos con el fin de obtener los 

resultados para aceptar o rechazar las hipótesis planteadas de acuerdo a esos 

resultados del estudio la cuales van a ser bases para otras investigaciones; luego 

la justificación práctica sustenta que con la implementación de un sistema de control 

interno se pretende mejorar el desempeño laboral en el área de Recursos Humanos 

en la Dirección Salud Apurímac II – Andahuaylas, 2022, lo cual es fundamental para 

la institución en el logro de objetivos y si hubiera algunos riesgos poder corregirlos 

al instante; finalmente la justificación social, la investigación busca un adecuado 
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control interno en la institución con el propósito de generar mejoras en el 

desempeño laboral de los trabajadores brindado así una mejor atención a los 

usuarios de manera eficiente y eficaz, lo cual será beneficioso tanto para los 

trabajadores como para los ciudadanos. 

Se planteó como objetivo general: Determinar la incidencia del control 

interno en el desempeño laboral en el área de Recursos Humanos en la Dirección 

de Salud Apurímac II- Andahuaylas, 2022; y como objetivos específicos: Determinar 

la incidencia del control interno en el tiempo de trabajo en el área de Recursos 

Humanos en la Dirección de Salud Apurímac II- Andahuaylas, 2022, determinar la 

incidencia del control interno en la calidad de trabajo en el área de Recursos 

Humanos en la Dirección de Salud Apurímac II- Andahuaylas, 2022 y determinar la 

incidencia del control interno en la cantidad de trabajo en el área de Recursos 

Humanos en la Dirección de Salud Apurímac II- Andahuaylas, 2022. 

En la investigación se planteó la Hipótesis general: El control interno incide 

en el desempeño laboral en el área de Recursos Humanos en la Dirección de Salud 

Apurímac II- Andahuaylas, 2022, de igual modo se planteó las siguientes hipótesis 

específicas: El control interno incide en el tiempo de trabajo en el área de Recursos 

Humanos en la Dirección de Salud Apurímac II- Andahuaylas, 2022, el control 

interno incide en la calidad de trabajo en el área de Recursos Humanos en la 

Dirección de Salud Apurímac II- Andahuaylas, 2022 y el control interno incide en la 

cantidad de trabajo en el área de Recursos Humanos en la Dirección de Salud 

Apurímac II- Andahuaylas, 2022. 
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II. MARCO TEÓRICO

Como antecedentes internacionales se tomaron las siguiente 

investigaciones: Según Ramírez-Vielma, R. y Nazar, G. (2019), en su artículo de 

investigación “Factores motivacionales de diseño del trabajo y su relación con 

desempeño laboral”, en la universidad Concepción de Chile, su objetivo fue explorar 

la relación que existe entre las variables. La metodología aplicada es de tipo básica, 

enfoque cuantitativo, nivel correlacional, diseño no experimental de corte 

transversal, donde la muestra fue 197 trabajadores de dos organizaciones de Chile, 

la primera organización fue conformada por 120 empleados y la segunda por 70 

empleados, obteniendo como resultados que x2= 0.876 y el p= 0.00042, respecto 

a los objetivos específicos el primero muestra un valor r=0.160 y p<0.01 lo cual 

afirma que el factor características de tarea se relaciona significativamente con el 

desempeño adaptativo, asimismo para el segundo objetivo se obtuvo un valor 

r=0.074 y p=0.01 demostrando que existe una relación muy baja y significativa entre 

las características de tarea y el desempeño de tarea, por ultimo para el tercer 

objetivo se tuvo como resultado r=0.258, p<0.01 hallando así que entre las 

características de tarea y el desempeño de tareas existe una relación significativa, 

concluyendo que hay una relación entre las características de tarea del trabajo y 

las dimensiones del desempeño. 

Según Palacios, D. (2019), en su tesis “El clima organizacional y su relación 

con el desempeño laboral del personal administrativo de los distritos de Salud 

Pública de la provincia de Manabí – Ecuador”, para optar grado de doctor de en la 

universidad nacional mayor de San Marcos, el propósito fue determinar la relación 

existente entre ambas variables, su metodología fue de tipo básico, nivel 

descriptivo-correlacional, enfoque cuantitativo, como instrumento se hizo uso de la 

encuesta, donde la muestra fue de 106 empleados a los cuales se le aplicó dos 

encuestas una por cada variable donde la primera constó de 50 ítems y la segunda 

de 48 ítems. Para la confiabilidad se aplicó el Alfa de Cronbach para los 98 ítems 

donde el resultado fue de 0.970, obteniendo así un nivel alto de confiabilidad. De 

acuerdo a la correlación de Spearman se obtuvo como resultado un valor del 0.870, 

por tanto, tiene una correlación significativa entre las variables, con respecto a los 

resultados que se obtuvieron se puede concluir que hay una relación significativa 
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entre el clima organizacional y el desempeño laboral en el personal administrativo 

de los Distritos de Salud Pública de la provincia de Manabí en Ecuador. 

Para Arslan, M. y Roudaki J. (2019), en su artículo “Examinar el papel del 

compromiso de los empleados en la relación entre el cinismo organizacional y el 

desempeño de los empleados” en la universidad de Lincoln Christchurch de Nueva 

Zelanda, tuvo como objetivo investigar la relación entre las variables de estudio. La 

metodología aplicada fue de enfoque cuantitativo, tipo básica, nivel correlacional, 

como instrumento de recolección de datos fue el cuestionario aplicándose a 200 

empleados de distintas instituciones de salud en Pakistán para luego ser procesado 

a través del SPSS, donde los resultados obtenidos fueron que r=-0.622 y p=0.000, 

donde se muestra que el cinismo organizacional y el desempeño de los empleados 

tienen una relación negativa significativa por ello es que la atención que se les 

brinda a los pacientes se ve comprometida en las organizaciones a raíz de que falta 

más compromiso por parte de los empleados. 

De acuerdo a Ramos, J. et al. (2019), en su revista sobre 

“El clima organizacional y su incidencia en el desempeño laboral del Gobierno 

Autónomo Descentralizado Municipal del Cantón Quinsaloma, año 2018”, tuvo 

como objetivo conocer la  incidencia  del  clima  organizacional  en  el  desempeño. 

La metodología aplicada fue cuantitativa, nivel descriptivo-correlacional, tipo 

básica, el instrumento fue la encuesta el cual fue aplicado a 212 empleados, 

obteniendo como resultado se obtuvo a través del Chi-cuadrado el cual salió 12, 09 

el cual fue mayor a 7.8147, en conclusión se obtuvo que se acepta la hipótesis 

alterna que el clima organizacional incide directamente en el desempeño laboral de 

los colaboradores, proponiendo así un plan de mejora para fortalecer y mejorar el 

desempeño laboral en los funcionarios. 

Para Umar, U. y Umar, M. (2018), en su artículo de estudio sobre “El efecto 

del control interno en el desempeño de bancos comerciales de Nigeria”, cuyo 

objetivo es encontrar el efecto de los sistemas de control interno en el desempeño 

de los bancos comerciales. Su método utilizado fue de tipo básico, nivel 

correlacional, enfoque cuantitativo, se utilizó un cuestionario con escala Likert el 

cual luego de su aplicación será procesado a través del SPSS 23, donde la muestra 

fue de 382 encuestados, los resultados obtenidos fueron para los componentes del 

control interno para el primero p=0.029 y el alfa de Cronbach fue de 0,847, para la 
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hipótesis 2 p=0.000 y el alfa de Cronbach es de 0.805, para la hipótesis 3 p=0.575 

y el alfa de Cronbach 0.866, para la hipótesis 4 p=0.004 y el alfa de Cronbach fue 

de 0.773, finalmente para hipótesis 5 p=0.010 y su alfa de Cronbach es de 0.857, 

hallando como conclusión que existe una relación significativa y positiva entre 4 

componentes del control interno y el desempeño del banco, mientras que el 

componente de información y comunicación no tiene una relación positiva con el 

desempeño de los bancos. 

La presente investigación consideró los siguiente antecedentes nacionales: 

Calvanapón, P. y Aldo, J. (2020), en su estudio “Control Interno y su Influencia en 

el Desempeño Laboral de los Servidores, UGEL 07 de San Borja, Lima – 2019” 

para obtener maestría en gestión pública en Universidad Cesar Vallejo, su finalidad 

fue determinar la influencia del desempeño laboral de los servidores, el enfoque de 

estudio fue cuantitativo, tipo no experimental y diseño correlacional causal 

transversal. Los resultados obtenidos de la presente investigación, llegaron a 

determinar, que hay una influencia significativa y positiva en lo que respecta al 

desempeño laboral de los servidores; es así que el valor coeficiente de Rho 

Spearman fue 0.047 (P<0,05); dado ello se aceptó la hipótesis del estudio, también 

se identificó un buen avance del control interno con un 48.6%: con respecto al 

desempeño laboral fue regular con 82.9%; en ese sentido la conclusión indica que 

la influencia del control interno es de manera significativa en cuanto al desempeño 

laboral en virtud del valor Tau-b de Kendall es 0.343 con significancia de 0.047 

indicando que es un 5% de significancia estándar (P<0,05), en lo que respecta al 

coeficiente de Rho Spearman =0.368, por ello se aceptara la hipótesis de la 

investigación. 

Menéndez, C. (2019), en su trabajo de investigación titulada “Control interno 

y desempeño laboral del estado mayor de la 3ra brigada de fuerzas especiales, 

2018”, para lograr maestría en gestión pública en la Universidad Cesar Vallejo, tuvo 

el propósito fue determinar la relación del sistema de control interno y desempeño 

laboral, el estudio fue básico, correlacional cuantitativo, transversal: como resultado 

se llegó a determinar que  hay eficiencia en el sistema de control interno con un 

51.7% seguido de suficiente en 46.7%, en cuanto a la deficiencia es de 1.7%; en lo 

que respecta al desempeño laboral es alto con 61.7% y como regular tiene un 

36.7% y un 1.7% lo considera bajo, en ese sentido se concluyó que hay una 
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existencia de correlación nula, con sig. ( bilateral de 0.197, del sistema de control 

interno y desempeño laboral), es así que se llega a determinar que no hay 

existencia de relación clara entre las dos variables objeto de estudio.  

Según Tamariz, K. (2019), en su trabajo de investigación titulada, “Influencia 

del control interno y su incidencia en los estados financieros para la mejora de la 

gestión laboral en una empresa minera, caso: Perú S.A.C Arequipa 2017”, para 

optar el titulo de contador publico en la univercidad nacional de San Agustin, se 

consideró como propósito de conocer sobre la influencia que genera el control 

interno y la incidencia que tiene los estados financieros; con un enfoque 

cuantitativo, correlacional, con el nivel de investigación deductivo y diseño no 

experimental; el resultado dio a conocer que la mayoría total indica sobre la 

importancia del COSO ya que ejerce funciones de fundamentales en el sistema de 

control interno, en ese sentido se concluyó que los estados financieros en la 

empresa son los que reflejan los resultados así mismo la posición financiera, eso 

indica que es la base del rendimiento empresarial, por ello se debe llevar mediante 

un pertinente control con el fin de no generar manipulación negativa que perjudique 

las diversas operaciones realizadas por la empresa. 

Para Arribasplata, J. (2018), en la investigación sobre el “Control interno y 

desempeño laboral del personal del hospital josé hernán soto cadenillas, chota, 

2018”; para lograr de maestria en gestión pública en la univercidad Cesar Vallejo, 

tuvo el propósito de determinar sobre la correlación del control interno y desempeño 

laboral, en cuanto al estudio fue de tipo cuantitativo, correlacional, diseño 

transversal descriptivo, dando como resultado de que hay una aceptación del 

sistema de control interno por parte de los trabajadores con 78.4%, lo que concierne 

a la satisfacción laboral es de 82.2%, dado ello se demuestra la existencia de una 

relación muy significativa en promedio de 80.2%, esto indica que hay una 

significativa relación con 80.3% en ambas variables, en conclusión se obtuvo 

respuestas favorables en un 77.7%, el ambiente de control es favorable con 82.3%, 

dado ello se puede afirmar que se cuenta con una buena implementación de control 

interno.  

De acuerdo a Orihuela, P. (2018), en su estudio “Control interno y 

desempeño laboral de los trabajadores administrativos de un Municipio Limeño, 

2017”, para lograr matría en gestión pública en la univercidad Cesar Vallejo, se 
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palnteó como objetivo de determinar sobre la relación con respecto al control 

interno y desempeño laboral, en cuanto a la metodología tuvo un estudio básico, 

correlacional con el enfoque cuantitativo de diseño no experimental. Los resultados 

obtenidos muestran que hay existencia de relación significativa, el resultado 

estadístico que corresponde a (Rho=.340); así mismo otro hallazgo de importancia 

indica sobre la existencia de correlación baja, positiva y significativa en lo 

estadístico entre control interno y factores actitudinales de Rho Spearman = 359, 

en lo que respecta al control interno y factores operativos Rho Spearman = 269. 

Para los trabajadores administrativos hay una relación positiva entre las dos 

variables, siendo los datos no paramétricos de Rho Sperman de 0,340, indicando 

una correlación positiva baja así mismo la significancia es igual a 0.000. En 

conclusión se da a conocer sobre la existencia de relación entre las variables de 

estudio, dado ello se afirma que hay incidencia entre control interno y desempeño 

laboral. 

En la investigación se identificó la primera variable el control interno, que 

para Koo y Ki (2020), es una herramienta fundamental para que las empresas 

desarrollen autodisciplina con el fin de mejorar el desempeño de la gestión 

mejorando la eficacia y eficiencia de operaciones, garantizando el cumplimiento de 

las leyes y reglamentos, esta herramienta ayuda a las empresas a mejorar su 

desempeño. Por otro lado para Cortés (2019), es una herramienta que ayuda a 

detectar si una organización funciona de acuerdo a lo deseado, asimismo es 

indispensable para las organizaciones que desean tener una competitividad en sus 

negocios, ya que a través de esta herramienta disminuyen la frecuencia de errores 

y fraudes en cuanto a la información financiera. También, Mendoza-Zamora et al 

(2018), es una herramienta para que las organizaciones tengan seguridad 

razonable en su dirección y cumplimiento de sus objetivos institucionales, así 

mismo permite a que la organización tenga una claridad en la observación de 

eficiencia y eficacia en cuanto a las actividades que desarrollan. Por otra parte, para 

Jau-Yang (2018), son procesos integrados, dinámicos y estratégicos de las 

instituciones u organizaciones para la gestión de posibles riesgos dentro de las 

instituciones las cuales podrían limitar el cumplimiento de las expectativas y 

objetivos internos y externos, causando en ocasiones por la responsabilidad social 

en el ambiente social. 
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Para Umar y Umar (2018), el control interno es diseñado por encargados de 

administración, el gobierno corporativo y otro personal con el fin de proporcionar 

una seguridad razonable en el logro de los objetivos de la entidad, esta herramienta 

puede verse como procedimientos o políticas que están incorporados con el fin de 

formar el control de las actividades al mismo tiempo garantizar que la entidad siga 

los objetivos establecidos. El autor considera cinco dimensiones las cuales son 

presentadas a continuación: 

La dimensión de ambiente de control es considerada como la base del 

sistema de control interno, es fundamental para tener un control interno eficaz y 

eficiente, ya que marca la pauta de la función organizacional e influye en la forma 

de actuación de sus funcionarios, por ello tiene una gran importancia ya sea en una 

organización pública o privada, por otra parte, el componente también desarrolla 

aspectos relacionados con los administradores y colaboradores de las 

organizaciones. Por otro lado, Campos (2020), afirma que es esencial en la 

organización, ya que la presente herramienta es de suma importancia para los 

empresarios quienes están encargados de la implementación de un gobierno 

corporativo. Cabe precisar que, para un ejercicio de control y la generación de un 

ambiente de control, no importa si una empresa es grande o pequeña, pública o 

privada.  

El ambiente de control para Umar y Umar (2018), son factores positivos para 

determinar, aumentar o disminuir la efectividad de las políticas, procedimientos y 

métodos específicos de un proceso; se destaca el ambiente de control con el 

entendimiento básico adoptado por una alta dirección de la corporación para 

controlar la organización, así mismo la actitud de poder resolver problemas; por ello 

el autor considera los siguientes indicadores: a) la directiva de adquisiciones y 

contrataciones, comprende una junta de miembros especializados en realizar la 

compras considerando las reglamentadas propuestas por la entidad y los 

proveedores para cubrir las necesidades de la organización ; b) normas de 

conducta y convivencia, establece una serie de criterios en el interno de la 

organización, cumple un rol fundamental para poder regular ciertos incumplimientos 

y deberán se cumplido obligatoriamente; c) directiva de control de inventarios y 

activos, una junta designada por la entidad para desempeñar el control de los 

movimientos de los recursos del área logística y económica del centro de salud. 
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El control e inventario de activos fijos ayuda a las empresas a mejorar el 

flujo de efectivo. Los activos fijos son los bienes o recursos que posee la empresa, 

y que están destinados a ser soporte y base para fabricar los productos o emitir los 

servicios que la compañía ofrece en el mercado. 

Las normas de convivencia de un lugar determinado deben tener las 

siguientes características: Deben ser aprendibles, comunicables, comprensibles. 

Deben ser ciertas, válidas y con la menor posibilidad de ambigüedad posible. 

Deben ser obligatorias y coercitivas: de no cumplirse, deben acarrear sanciones de 

algún tipo La evaluación de riesgo para Dombrovskaya (2021), es fundamental 

para identificar riesgos a partir de reportes de actividades y funcionamiento de 

instalaciones, para que así la institución pueda realizar y proponer medidas para 

prevenir y corregir problemas operacionales futuros creando condiciones de 

desempeño eficiente y generando confiable información. Para Ormaza-Rodríguez 

et al (2020), es fundamental, ya que ayuda a detectar posibles amenazas y 

consecuencias, así mismo las debilidades; a través de ello se puede llegar a 

mejorar la calidad, logrando tener un mejor desempeño para la satisfacción de los 

clientes ya sean estos internos o externos; con la mencionada herramienta se 

puede lograr una correcta obtención de datos favorables para la organización. Por 

otro lado la evaluación de riesgos se puede definir como una herramienta que 

identifica y analiza los riesgos relevantes para el logro de los objetivos, también a 

través de ello se llega a determinar cómo poder tener éxito en cuanto a las 

actividades desarrolladas por la organización; dado ello el autor considera como 

indicadores al riesgo de fraude, todos los organismos están sujetos a sufrir en 

algún momento este tipo de perjuicios, por tanto es necesario implementar 

herramientas y estrategias para prevenir y evitar las disconformidades que; mal 

manejo de incentivos y precisiones, estos actos suceden siempre en cuando 

existe una corrupción intencionada o por falta de concomimiento del personal 

encargado; actitudes, una forma que el personal demuestra los hechos en el 

desempeño de su labor  (Umar y Umar, 2018). 

Para Tamayo et al (2021) la información y comunicación es la 

comunicación bidireccional en tiempo real, en la prontitud e interactividad que 

propicia las condiciones con el fin de informarse o acceder conocimientos nuevos; 

son escenarios a través del cual los usuarios intercambian aspectos emocionales, 
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sentimentales, así mismo de aprendizajes para el desarrollo de habilidades y 

destrezas.  

Para Negash (2019), es un componente que brinda información relevante, 

clara, objetiva y útil mediante adecuados canales de comunicación, haciendo uso 

de los reportes proporcionados por las distintas áreas y niveles las cuales brindan 

información financiera y operativa, también la información es obtenida mediante la 

comunicación entre los trabajadores, directivos, accionistas, clientes entre otros. Es 

esencial en la organización por ello se debe establecer una comunicación efectiva, 

que incluya a todos los empleados en los distintos niveles de la empresa, se centra 

en la calidad y naturaleza de la información la cual es necesaria para un control 

efectivo, se debe utilizar para desarrollar las actividades, ya que producen 

información operativa, financiera y relacionada al cumplimiento de los objetivos; es 

por esto que se considera como indicadores lo siguiente: a) comunicar objetivos 

y responsabilidades, en los organismos se realizan diferentes actividades con la 

fin de conseguir metas los cuales es encargado por un responsable para 

ejecutarlos, de cual los logros son informados con total transparencia en la entidad, 

b) identificar información relevante y de calidad, es muy necesario cuantificar 

toda la información pertinente para luego consolidar, a través de ello tomar las 

medidas correctivas a fin de mejorar el manejo informativo, c) procesar 

información interno y externo, información interno consiste en agrupar los datos 

generados a través de las operaciones realizadas por la entidad para luego ser 

consolidadas con las informaciones de otras entidades lo que corresponde a datos 

externos, los cuales nos servirá de guía para tomar mejores decisiones para el 

bienestar de la entidad (Umar y Umar, 2018). 

Por otro lado, la dimensión Actividades de control son establecidas 

mediante procedimientos y políticas , con el fin de poder dar respuesta de manera 

oportuna a los riesgos que podrían afectar el cumplimento de los objetivos 

institucionales; estas deben ser íntegras dentro del proceso de evaluación de 

riesgos, ya que después del análisis la administración desarrollará actividades de 

control que deben ser realizadas de manera apropiada y oportuna (Ortega-Marqués 

et al., 2017). Es la acción que permite que los trabajadores sean eficientes y 

responsables en cuanto a sus funciones, así mismo también permite que se logre 
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minimizar los posibles riesgos que pueden afectar los objetivos institucionales; las 

actividades de control, son políticas que ayudan en asegurar llevar a cabo las 

respuestas establecidas para la dirección de riesgos de manera adecuada, están 

establecidas con el propósito de garantizar que las metas sean alcanzadas (Angulo-

rivera, 2019).  

Son herramientas automatizadas o bienes manuales, que tienen el propósito 

de prevenir o reducir los riesgos que como consecuencia pueden impedir el 

cumplimiento de los objetivos y la misión de la organización por ello, la gerencia 

debe establecer las actividades de control ya que son relevantes para la auditoría 

para mitigar los posibles riesgos; como indicadores son considerados por el autor 

lo siguiente: a) reevaluar procesos y procedimientos, es una revisión que se 

desarrolla por la vez segunda con el propósito de asegurar una adecuada operación 

de las actividades en la entidad y sean confiables para el cumplimiento de metas 

b) segregación de funciones, una forma de determinar el control de funciones

considerando la capacidad que posee el individuo para minimizar los riesgos en 

caso de incumplimientos que podrían suceder, c) prontitud, son operaciones que 

se realizan de manera rápida e inmediata con la finalidad de cumplir un fin 

determinado (Umar y Umar, 2018). 

La supervisión es el proceso a través del cual se recoge de manera rutinaria 

la información, ya que es una actividad técnica y especializada, tiene como fin 

utilizar de manera racional los factores productivos, a través de ello se realiza el 

seguimiento sistemático de las actividades por parte de un supervisor  a corto, 

mediano o largo plazo la cual está desarrollado a través de la integración de 

enfoques estratégicos,  sistemático y de procesos que abarca desde la integración 

e incorporación de los supervisados, del grupo laboral (Pelayo y Velázquez, 2018). 

Es una actividad a través del cual se comprueba que el funcionamiento a lo largo 

del tiempo se mantiene de manera adecuada, en este proceso se verifica la 

adecuada función de las actividades, así mismo también puede permitir la 

introducción oportuna de posibles modificaciones pertinentes (Pelayo et al., 2019). 

Umar y Umar (2018), es un proceso importante para un desarrollo y 

desempeño adecuado del control interno, se lleva durante el desarrollo y ejecución 

de las actividades de la organización, estableciendo responsabilidades con el fin de 
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poder operar y controlar el esfuerzo de las actividades, para que de manera 

individual puedan cumplir con las funciones o tareas que se les hayan sido 

asignadas; el autor considera los siguientes indicadores: a) evaluación de 

desempeño, es el análisis del trabajo personal en una entidad con el propósito de 

mejor el desempeño laboral tanto organizacional y personal; b) evalúa resultados, 

una forma eficiente de conocer los logros conseguidos en la organización; c) 

comunica deficiencias y las acciones correctivas, consiste en informar las 

irregularidades que se presentan con sugerencias para luego ser consideradas 

para tomar acciones correctivas. 

Como segunda variable de la investigación se tiene al desempeño laboral. 

Según Rodríguez-Marulanda y Lechuga-Cardozo (2019), son actividades de las 

personas cuando aplican sus aptitudes para tener una calidad de servicio dentro de 

la organización a través de sus competencias profesionales y sus habilidades 

interpersonales, ya que estas inciden de manera directa en los logros de la 

empresa, se desenvuelven con el propósito de lograr resultados óptimos con el fin 

de asegurar las acciones deseadas. Es la acción generada por parte del trabajador 

con el ánimo de obtener resultados óptimos, así mismo el trabajo puede incluir 

conductas que estén orientadas al cumplimiento de responsabilidades del cargo y 

las actividades realizadas adicionalmente, agregando valor a la empresa en la 

búsqueda de los objetivos que fueron fijadas por la misma institución como una 

estrategia individual (Boada, 2019).  

Según Buntaran et al. (2019), son las acciones o comportamientos de los 

trabajadores de una institución donde se ve reflejado si cumplen con las metas 

propuestas, el desempeño depende mucho de la información y conocimiento que 

tienen los trabajadores, por ello es importante realizar las capacitaciones 

correspondientes. Es el valor que esperan las instituciones u organizaciones por 

parte de todos los empleados en un tiempo determinado, mostrando su rendimiento 

frente a las actividades designadas y superando los obstáculos que se presenten 

durante el cumplimiento de sus metas todo con el fin de ser responsable de sus 

deberes en las organizaciones porque estas dependen mucho del desempeño de 

sus trabajadores (Kell y Motowidlo, 2018). 

Son comportamientos que muestra el trabajador, los cuales son equivalentes 

a la entrega de los resultados deseados por la empresa en términos de calidad de 
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trabajo; es considerada también como el factor importante para el éxito de la 

organización, ya que es vital para las empresas, por ello es fundamental la 

evaluación del desempeño laboral con el fin de medir la eficiencia y productividad 

en cuanto al éxito organizacional (Na-Nan et al., 2018). Menciona las siguientes 

dimensiones. 

El tiempo de trabajo es un elemento estratégico en el ámbito laboral, ya 

sea esto en una organización o una empresa, es la clave de la existencia de un 

mínimo de horas que serán elaboradas con el fin de garantizar una apropiada 

productividad en la institución así mismo para el trabajador, cabe precisar que es 

de gran importancia para que el trabajador pueda conocer ciertos derechos en el 

tiempo de trabajo como ejemplo el descanso por razones de salud o disfrutar del 

tiempo libre que le corresponde (Serrano, 2019). Periodo de tiempo durante el cual 

el trabajador permanece en su centro laboral a disposición del empresario o quien 

lo supervise, ejerciendo las actividades o funciones que le corresponde, también se 

puede decir que es el tiempo vital que brinda el trabajador con ciertos derechos, 

contribuyendo a la organización en su competitividad a través de su servicio 

profesional, con responsabilidades laborales contempladas por leyes en cuanto al 

tiempo determinado (Rodríguez, 2021).  

Es la cantidad de tiempo necesario para desarrollar las actividades 

relacionadas con el trabajo en relación con la dificultad de las tareas. Los 

trabajadores cumplen con los objetivos de tiempo de trabajo siempre que las tareas 

se lleven con precisión y dentro del tiempo determinado, entregando las tareas de 

manera oportuna; dado ello el autor considera los siguientes indicadores: a) 

entregas a tiempo, son acciones muy importantes que un empleado debe practicar 

en la entidad, estos acciones provienen principalmente de la formación académica 

del personal, el cual emplea en sus labores cotidianas;  b) tiempo razonable, es 

un acto de responsabilidad, lo cual implica habito, la capacidad académica, entre 

otros complementos que hacen posible el cumplimiento de las tareas en tiempo 

prudente;  c) oportunidad, es necesario que todo personal debe cumplir de manera 

oportuna las obligaciones que se encomienda en el organismos lo cual contribuye 

a un adecuado manejo; d) logro de objetivos, cada organismo se constituye con 

un propósito de cubrir las necesidades de un conjunto de individuos y ese es el 

objetivos con o sin fines de lucro (Na-Nan et al., 2018). 
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La calidad de trabajo está relacionada con el salario, los beneficios y las 

horas laborales porque impactan en las modificaciones estructurales, en el avance 

tecnológico, pero su prioridad es la seguridad en el trabajo, el control, la autonomía 

y el desarrollo del personal, con el fin de generar el bienestar de las personas y de 

sus hogares logrando así aumentar la productividad, el desempeño y la inserción 

laboral (Rodríguez-Modroño y López-Igual, 2021). Es definida como la actitud y 

voluntad que tienen los trabajadores para aumentar su productividad y así generar 

mejores beneficios en favor de las instituciones, de manera eficiente y eficaz 

generando el crecimiento de la Institución progresivamente de acuerdo a los 

objetivos establecidos (Gil y Gómez, 2020). Es el cumplimiento de los estándares 

y criterios que fueron establecidos en relación a la compra, producción, verificación 

y entrega de servicios y bienes, también es considerada para controlar los procesos 

de calidad de atención del personal lo cual se verá reflejado durante las 

inspecciones o supervisiones que se realizan en las instituciones, fomentando así 

que el personal tome conciencia acerca de la calidad de servicios y productos (Na-

Nan et al., 2018).  

Según el autor la dimensión tiene los siguientes indicadores: a) trabajos 

correctos, son operaciones desarrolladas adecuadamente con fines de generar 

bienestar institucional y evitar problemáticas futuras; b) específicos y 

estandarizados, consiste en la adaptación de criterios de acuerdo a la necesidad 

que se requiere en el trabajo; c) herramientas y materiales adecuados, para el 

funcionamiento de una entidad necesariamente es importante contar con todo el 

apoyo de herramientas y materiales, lo cual contribuye al cumplimiento y logro de 

propósitos; d) inspección de calidad y cumplimiento de expectativas, 

comprende evaluaciones detalladas para evitar futuros irregularidades, además 

permite adecuadamente lograr metas cumpliendo las expectativos propuestas en 

un inicio. 

La cantidad de trabajo es lo producido por el trabajador ya sea en un tiempo 

determinado o por etapas, porque el trabajo es el valor mientras la cantidad es la 

medida, por ello se ve reflejado las actividades realizadas en el desempeño laboral 

y en el cumplimiento de objetivos eficientemente (Gil y Gómez, 2020). Son 

estrategias importantes que demuestran que tan eficientes son los reclutamientos, 

capacitaciones y motivaciones que se les realiza a los trabajadores, también 
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permite que pueden aportar sus ideas para el logro de objetivos, y la realización de 

tareas asignadas de acuerdo al puesto que ocupan (Alawamleh y D Narasímha, 

2022).  

Es el resultado obtenido de la producción que fue realizado de acuerdo al 

comportamiento del personal, como la cantidad de desechos, de productos y las 

ventas realizadas; es fundamental medir la cantidad del trabajo producida con el fin 

de conocer las capacidades mentales y físicas del personal al momento de realizar 

sus funciones (Na-Nan et al., 2018). Dicha dimensión cuenta con los siguientes 

indicadores: a) cantidad de empleados, el número de trabajadores que se 

concentran en sus respectivas áreas para cumplir sus respectivas obligaciones 

encomendadas; b) expectativas organizacionales, tiene una dependencia de las 

autoridades encargos de la institución, el funcionamiento instruccional está en 

función del personal que labora en la entidad, son ellos que cumplen las 

expectativas que se quiere lograr o se ofrece al usuario; c) distribución según 

habilidades y expectativas, es la designación del trabajador adecuado de acuerdo 

las expectativas que requiere cada área para cubrir la necedades del área usuaria; 

d) asignación por cantidad, es la distribución del trabajador en función de las 

actividades que se requiere ser ejecutado en un tiempo prudente. 
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III. METODOLOGÍA 

3.1. Tipo y diseño de investigación 

Tipo de investigación 

El desarrollo de la presente se realizó dentro del tipo aplicado de 

investigación, toda vez que se buscó solucionar el problema del desempeño 

laboral que presentaron los trabajadores del área de Recursos Humanos en 

la DISA Apurímac II, mediante la aplicación del Control interno en el área 

mencionada, para tal motivo, se consideró lo indicado por Nicomedes (2018), 

quien determinó que este tipo de investigación tiene como propósito dar 

solución a los problemas de la realidad mediante la aplicación directa de 

conocimientos que permitan absolver dichas deficiencias. 

Además comprendió del enfoque metodológico cuantitativo, ya que 

según Baena (2017), es la base para poder realizar comparaciones, para 

construir hechos describiendo y explicando sus causas, se recogen los datos 

durante todo el proceso de la investigación, sus hipótesis son planteadas a 

medida que se avanza para descartarlas si no coinciden con el propósito del 

estudio. 

Diseño de investigación 

El diseño fue no experimental, ya que para conocer la incidencia de 

las variables estas fueron analizadas desde su entorno natural, sin alterar ni 

manipular ningún factor para observar los efectos en la variable dependiente 

tal como lo sugieren Hernández-Sampieri y Mendoza (2018), dado lo 

expuesto en el presente trabajo de investigación, las variables fueron 

observadas y mostradas desde su comportamiento natural sin sufrir 

alteraciones o estímulos. 

Así también, se consideró el nivel de investigación correlacional ya 

que se buscó conocer el grado de asociación entre las variables o categorías 

de la investigación, mismas que fueron evaluadas por separado y luego en 

conjunto, ya que Hernández-Sampieri y Mendoza (2018), mencionan sobre 

este nivel que, tiene el fin de dar a conocer cómo se comporta una de las 

variables frente a la otra cuando se relacionan. 
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Donde: 

   

Donde: 

M = Trabajadores 

O1 = Variable 1 “Control interno” 

O2 = Variable 2 “Desempeño laboral” 

r= Relación 

3.2. Variables y operacionalización 

Identificación de las Variables 

Variable I: Control interno 

Variable II: desempeño laboral 

Operacionalización de variables  

Variable I: Control interno 

Definición conceptual: 

La variable control interno, según Umar y Umar (2018), es el conjunto de 

procedimientos, métodos y controles establecidos por la administración y la 

junta directiva de una organización pública o privada con la finalidad de 

alcanzar confiabilidad de informes financieros y metas.  

Definición operacional: 

El control interno según Umar y Umar (2018), lo define operacionalmente 

mediante cinco componentes: ambiente de control, evaluación de riesgos, 

información y control, actividades de control y supervisión.   

Indicadores:   

Dimensión: Ambiente de control 

- Directiva de adquisiciones y contrataciones

- Normas de conducta y convivencia

- Directiva de control de inventarios y activos

Dimensión: Evaluación de riesgos 

- Riesgo de fraude

- Incentivos y presiones

O1 

O2 

M r 
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- Actitudes 

Dimensión: Información y control 

- Comunica objetivos y responsabilidades 

- Identifica información relevante y de calidad 

- Procesa información interno y externo 

Dimensión: Actividades de control  

- Reevalúa procesos y procedimientos 

- Segregación de funciones 

- Prontitud 

Dimensión: Supervisión 

- Evaluación de desempeño 

- Evalúa resultados 

- Comunica deficiencias 

- Acciones correctivas 

Escala de medición: Ordinal 

Variable II: desempeño laboral 

Definición conceptual: 

La variable desempeño laboral, según Na-Nan et al. (2018), es una 

evaluación al desempeño de los trabajadores en cuanto a la eficiencia y 

productividad en relación a sus actividades las cuales contribuyen al logro 

de sus objetivos exitosamente de una organización. 

Definición operacional: 

El desempeño laboral es definido operacionalmente por las siguientes 

dimensiones: tiempo de trabajo, calidad de trabajo y cantidad de trabajo. 

Indicadores:   

Dimensión: Tiempo de trabajo 

- Entregas a tiempo 

- Tiempo razonable 

- Oportunidad 

- Logro de objetivos  

Dimensión: Calidad de trabajo 

- Trabajos correctos 

- Específicos y estandarizados 
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- Herramientas y materiales adecuados 

- Inspección de calidad 

- Cumplimiento de expectativas  

Dimensión: Cantidad de trabajo 

- Cantidad de empleados 

- Expectativas organizacionales 

- Distribución según habilidades y expectativas 

- Asignación por cantidad  

Escala de medición: Ordinal 

3.3. Población, muestra, muestreo y unidad de análisis 

Población 

También conocida como universo la cual engloba el total de los 

elementos, objetos o sujetos que se pretende investigar, para su selección 

se toman ciertas características y similitudes, también se toma en cuenta el 

tiempo y espacio geográfico, si es necesario en algunas ocasiones se 

selecciona una parte de ella para tomarla como muestra (Neill y Cortez, 

2018). La investigación tomó en consideración a 30 trabajadores del área de 

Recursos Humanos en la DISA Apurímac II – Andahuaylas como población.  

Tabla 1 
Trabajadores del área de Recursos Humanos 

Género del trabajador Cantidad 

Femenino 
Masculino 
Total 

14 
16 
30 

Nota. Elaboración propia. 

Muestra 

Es el subconjunto o parte de la población o universo, que son 

escogidas o seleccionadas de manera aleatoria, a dicha subconjunto se le 

aplica el instrumento seleccionado para obtener información y resultados 

donde la muestra representa a toda la población (Neill y Cortez, 2018). Para 

el presente estudio la muestra estuvo conformada por la totalidad de la 

población: 30 trabajadores. 
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Muestreo 

Es una técnica para hallar la muestra representativa, el cual se 

obtendrá mediante un muestreo probabilístico aleatorio simple, donde todos 

los trabajadores tienen la misma probabilidad de ser parte de la muestra, 

sirviendo como fuente primaria para obtener información relevante para la 

solución de los problemas planteados (Hernández-Sampieri y Mendoza, 

2018). Por lo tanto, el estudio comprendió de un muestreo no probabilístico 

de tipo censal. 

Unidad de análisis 

Son los trabajadores del área de Recursos Humanos dentro de la 

Dirección Salud Apurímac II – Andahuaylas. 

3.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos 

Técnica 

La técnica utilizada fue la encuesta mediante la cual se recolecta 

datos e información en el lugar correspondiente, con el propósito de comprar, 

explicar, describir factores como son actitudes, comportamientos y 

conocimientos (Bravo y Valenzuela, 2019). 

Instrumentos 

El cuestionario es un instrumento que se utiliza para recolectar la 

información de manera ordenada y organizada mediante el cual se va a 

medir las variables del trabajo que son el control interno y el desempeño 

laboral, lo componen una serie de preguntas que son elaboradas con los 

indicadores de la investigación (Bravo y Valenzuela, 2019). 

El cuestionario se elaboró por cada una de las variables de forma 

independiente, en la que la variable control interno estuvo constituida por 16 

preguntas correspondientes a cada uno de sus indicadores, con una escala 

de Likert donde 1= “Deficiente”, 2= “Regular”, 3= “Eficiente”, por otra parte, 

para la variable desempeño laboral también se elaboró 13 preguntas con sus 

indicadores y la escala fue Likert donde 1= “Bajo”, 2= “Medio”, 3= “Alto”. 

Validez 

La validación de los instrumentos se da a través de la medición de las 

variables, todo en relación a la opinión y juicio de expertos para validar el 
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constructo y contenido de los ítems con una opinión profesional en relación 

a la importancia, claridad y pertinencia del instrumento para una correcta 

recolección de datos (Silvestre y Huamán, 2019). 

Tabla 2 
Expertos validadores del instrumento 

Docente Grado Especialidad 

1   Jorge Enrique Cueva Burga  Mág. Tributación y Finanzas 
2   Ángel Poquioma Rodríguez   Mág. Gestión Pública 
3   Isaac Merino Quispe 

 Mág. 
Administración Pública y 
Gestión Estratégica 

Nota. Elaboración propia. 

Confiabilidad 

La confiabilidad es un grado de congruencia que es utilizado para 

medir los ítems del instrumento, con el propósito de aplicar un instrumento 

confiable y obtener los resultados esperados (López et al., 2019). Por tanto, 

la confiabilidad fue determinada a través del Alfa de Cronbach de una prueba 

piloto aplicada a 15 personas; tomando en cuenta la condición de que 

cuando el valor del Alfa es superior a 0,700 el instrumento presenta buena 

confiabilidad en tanto si es menor tendrá que reestructurarse el instrumento.  

3.5. Procedimientos 

Para realizar la investigación se tomaron como fuente de información, 

la revisión bibliográfica, libros, revistas entre otros, para realizar así el trabajo 

de campo. Primero se elaboró el cuestionario con la pertinente escala, la 

cual fue validada mediante el juicio de expertos, y la confiabilidad fue 

determinada mediante el Alfa de Cronbach aplicada al 10% de la muestra 

como mínimo. El instrumento estuvo dirigido y aplicado al personal del área 

de Recursos Humanos de la Dirección Salud Apurímac II – Andahuaylas, de 

acuerdo a la fecha programada, los datos obtenidos fueron ordenados en 

una hoja de cálculos Excel para luego ser importados al IBM SPSS versión 

26 para su respectivo procesamiento y análisis que se detallan en el 

siguiente capítulo.  

3.6. Método de análisis de datos 

Para realizar el análisis de datos se pasó por dos procesos: el primero 

es el análisis de frecuencias por dimensiones y el segundo el análisis 

inferencial, que permitirá alcanzar los objetivos de la presente. 
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Estadística descriptiva según Mayorga-Ponce et al. (2020), llamada 

también como estadística deductiva, presenta los datos, organiza, sintetiza 

y describe datos y conclusiones de forma rápida y fácil, es aplicada en la 

investigación cuantitativa, económica, demográfica, biológica e industrial. 

Hace uso de diferentes medidas ya sea de dispersión, de tendencia, forma, 

desviación estándar y media las cuales son representadas de forma gráfica. 

Estadística inferencial según Mayorga-Ponce et al. (2020), conocida 

también como estadística inductiva, estudia y analiza los datos mediante la 

muestra la cual representa a toda la población, es aplicada en las ciencias 

económico empresarial y experimental, analiza la hipótesis, series de 

tiempo, análisis de regresión e intervalos de características, es basada en 

probabilidades y realiza resultados a partir de las muestras. Por ello en la 

investigación se hará uso de la correlación Rho Spearman, para contrastar 

las hipótesis.  

3.7. Aspectos éticos 

Para la realización de la investigación debe darse el cumplimiento a 

las normas, directivas y pautas que establece la Universidad César Vallejo, 

y con el consentimiento del personal que labora dentro del área de Recursos 

Humanos de la Dirección de Salud Apurímac II, para su redacción se realiza 

de acuerdo a las normas APA séptima edición, respetándose las definiciones 

de los autores o redactores de libros, revistas, artículos entre otros a la vez 

serán cumplidos los procedimientos para realizar la investigación. Asimismo, 

será trabajado de manera profesional y respetando la privacidad de datos de 

las personas encuestadas para la recolección de información, dando fe que 

todos los datos y resultados obtenidos son verídicos y no fueron 

manipulados por ninguna circunstancia.  

  



26 
 

IV. RESULTADOS  

4.1. Análisis descriptivo  

A continuación, se presentan los resultados descriptivos de las 

variables y sus respectivas dimensiones, representado en tablas y figuras de 

frecuencias. 

Tabla 3 
Resultado descriptivo del control interno 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
acumulado 

Deficiente 12 40.0 40.0 
Regular 9 30.0 70.0 
Eficiente 9 30.0 100.0 

Total 30 100.0 
 

Nota. Elaboración propia 

 
Figura 1 
Control interno 

 
Nota. Elaboración propia 

Análisis: 

Mediante la tabla 3 y figura 1, se observó que el 40.0% de los 

encuestados mencionan que dentro de la institución existe un control interno 

deficiente, mientras que el 30.0% trabajadores lo consideraron regular, a 

diferencia del 30.0% quienes lo consideran eficiente, de ello se evidencia 

que, el control interno es deficiente, estos resultados demostraron que el 

proceso de control que se lleva dentro de la institución es deficiente, 

poniendo en riesgo el logro de los objetivos institucionales. 
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Tabla 4 
Dimensión 1: Ambiente de control 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
acumulado 

Deficiente 10 33.3 33.3 
Regular 10 33.3 66.7 
Eficiente 10 33.3 100.0 

Total 30 100.0 
 

Nota. Elaboración propia 

 

Figura 2 
Ambiente de control 

 
Nota. Elaboración propia 

Análisis: 

En la tabla 4 y figura 2 se demostró que el ambiente de control para 

el 33.3% de los trabajadores encuestados lo mencionaron deficiente, regular 

y eficiente de manera respectiva, ello permite asumir que en la Dirección 

Salud Apurímac II - Andahuaylas, se cuenta con un ambiente de control 

regularmente deficiente, lo cual perjudica en la eficacia y eficiencia del 

trabajo del personal estudiado, ya que evidenció que el Manual de 

Organización y Funciones no es de conocimiento general, reflejado un riesgo 

alto de fallas en el proceso de atención al usuario interno y externo. 
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Tabla 5 
Dimensión 2: Evaluación del riesgo 

Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

10 33.3 33.3 33.3 
12 40.0 40.0 73.3 
8 26.7 26.7 100.0 

30 100.0 100.0 
 

Nota. Elaboración propia 

 

Figura 3 
Evaluación de riesgo 

 
Nota. Elaboración propia 

Análisis: 

En la tabla 5 y figura 3, evidenció que, ante el rendimiento de la 

evaluación de riesgo en la entidad, el 40% de los encuestados consideraron 

regular, mientras que para el 33.3% fue deficiente a diferencia del 26.7% que 

lo asume como eficiente, en base a estos resultados se asume que el 

proceso de evaluación ante los riesgos que se presentan no es efectivo, 

puesto que no permite identificar las deficiencias a tiempo, evitando la toma 

adecuada y oportuna de decisiones que permitan mejorar la operatividad de 

la entidad en su conjunto. 
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Tabla 6 
Dimensión 3: Información y comunicación 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
acumulado 

Deficiente 17 56.7 56.7 
Regular 5 16.7 73.3 
Eficiente 8 26.7 100.0 

Total 30 100.0 
 

Nota. Elaboración propia 

  

Figura 4 
Información y comunicación 

 

Nota. Elaboración propia 

Análisis: 

Con respecto a la tabla 6 y figura 4, se logró demostrar que, el 56.7% 

de los encuestados dieron a conocer que la información y comunicación 

sobre los resultados alcanzados es deficiente, por otro lado, el 16.7% de los 

trabajadores lo consideran regular, no obstante, el 26.7% restante indicaron 

que este proceso es eficiente; lo cual pone en evidencia de que las personas 

encargadas de brindar detalles de los resultados que se presentaron a través 

del trabajo que se realiza no fueron presentados ni socializados de manera 

eficiente, lo cual constituye un problema de corto y largo plazo, ya que no se 

presentaron oportunidades de mejora ante aspectos específicos. 
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Tabla 7 
Dimensión 4: Actividades de control 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 

17 56.7 56.7 56.7 
5 16.7 16.7 73.3 
8 26.7 26.7 100.0 
30 100.0 100.0 

 

Nota. Elaboración propia 

 

Figura 5 
Actividades de control 

 
Nota. Elaboración propia 

Análisis: 

De acuerdo a la tabla 7 y figura 4  presentó resultados conseguidos 

donde , el 56.7% de los encuestados indicaron que las actividades de control 

realizadas son deficientes, de similar forma el 16.7% lo considero regular, 

mientras que para el 26.7% es eficiente; lo cual muestra que, las actividades 

que se realizan en el proceso de control fue eficiente, ya que no se cuenta 

con reacciones oportunas ante los cambios o situaciones fortuitas que 

afectan en el logro de los objetivos, por lo que es necesario realizar una 

reevaluación y determinación de las acciones y capacidades que permitan 

adaptabilidad y respuestas eficientes a los imprevistos. 
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Tabla 8 
Dimensión 5: Supervisión 

Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
acumulado 

Deficiente 10 33.3 33.3 

Regular 16 53.3 86.7 
Eficiente 4 13.3 100.0 

Total 30 100.0 
 

Nota. Elaboración propia 

Figura 6 
Supervisión 

Nota. Elaboración propia 

Análisis: 

En la tabla 8 y figura 6, respecto a la supervisión se vio que, el 33.3% 

de los encuestados lo consideraron deficiente, por otro lado, el 53.3% 

trabajadores indicaron que este proceso se lleva de manera regular, sin 

embargo, el 13.3% lo tomó como procedimiento eficiente; estos porcentajes 

demostraron que, la supervisión se da de manera regular y parcialmente 

deficiente, por lo que no se cuenta con información real sobre el 

funcionamiento y eficiencia de las actividades que se realizan 

cotidianamente dentro de la unidad de estudio. 
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Tabla 9 
Variable: Desempeño Laboral 

Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Porcentaje 
acumulado 

12 40.0 40.0 40.0 

9 30.0 30.0 70.0 
9 30.0 30.0 100.0 

30 100.0 100.0   
Nota. Elaboración propia 

 

Figura 7 
Desempeño 

 
Nota. Elaboración propia 

Análisis: 

La  tabla 9 y figura 7, demostró resultados respecto al desempeño 

laboral se muestra que, el 40.0% de los encuestados presentaron un nivel 

bajo de desempeño laboral, mientras que el 30.0% de trabajadores 

obtuvieron el un desempeño medio, a diferencia del otro 30.0% de 

profesionales quienes presentaron un nivel alto en su rendimiento laboral; 

ello evidenció que el desempeño laboral es bajo dentro de la entidad es baja, 

ya que existen diversos factores que afectan directamente a los servidores 

de la atención a la salud. 
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Tabla 10 
Dimensión 1: Tiempo de trabajo 

Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 

válido 
Porcentaje 
acumulado 

14 46.7 46.7 46.7 
6 20.0 20.0 66.7 

10 33.3 33.3 100.0 
30 100.0 100.0   

Nota. Elaboración propia 

 

Figura 8 
Tiempo de trabajo 

 
Nota. Elaboración propia 

 

Análisis: 

Mediante la tabla 10 y figura 8, se observó que el 46.7% de los 

trabajadores presentó un bajo desempeño laboral debido al tiempo de trabajo 

que realiza, mientras que el 20.0% de encuestados tuvo un nivel medio, a 

diferencia del 33.3% que se consideraron dentro del desempeño alto, estos 

resultados permitieron asumir que el personal que labora dentro de la 

Dirección Salud Apurímac-II, presenta menores niveles de desempeño debido 

al tiempo que labora, dificultando el cumplimiento adecuado de sus funciones 

determinadas. 
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Tabla 11 
Dimensión 2: Calidad de trabajo 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
acumulado 

Bajo 11 36.7 36.7 

Medio 10 33.3 70.0 
Alto 9 30.0 100.0 
Total 30 100.0 

 

Nota. Elaboración propia 

 

Figura 9 
Calidad de trabajo 

  
Nota. Elaboración propia 

 

Análisis: 

Respecto a la tabla 11 y figura 9, ante la calidad de trabajo que 

presentan los colaboradores de la unidad de estudio, se mostró que el 36.7% 

de los participantes en el estudio tienen nivel bajo de calidad en la función que 

desempeña en su área laboral, mientras que el 33.3% obtuvo calidad media 

a diferencia del 30% que se encuentra dentro de un desempeño de calidad 

alta, en base a estos datos se concluyó que existen deficiencias considerables 

en la calidad del cumplimiento de tareas asignadas. 
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Tabla 12 
Dimensión 3: Cantidad de trabajo 

 Frecuencia Porcentaje 
Porcentaje 
acumulado 

Bajo 11 36.7 36.7 
Medio 9 30.0 66.7 

Alto 10 33.3 100.0 
Total 30 100.0 

 

Nota. Elaboración propia 

 
Figura 10 
Cantidad de trabajo 

 
Nota. Elaboración propia 

 

Análisis: 

En la tabla 12 y figura 10, se verificó resultados sobre el desempeño 

que se refleja ante la cantidad de trabajo que tiene cada personal, el 36.7% 

de los encuestados contaron con un nivel bajo, mientras que el 30.0% de los 

empleados demostraron desempeño medio, a diferencia del 33.3% restante 

que reflejó un alto desempeño, esto demostró que cuanto mayor sea la carga 

laboral el desempeño disminuye, ya que se representa ser un factor que 

genera estrés en los trabajadores, repercutiendo directamente en las 

expectativas de la institución. 
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4.2. Análisis inferencial 

En adelante se ponen en evidencia los resultados frente a la 

contrastación de las hipótesis planteadas en la presente, ante ello se 

presenta la prueba de normalidad, mediante la cual se establece el porqué 

del estadístico empleado para el procesamiento de datos, así como las 

tablas que detallan los resultados encontrados en la presente pesquisa 

mediante la cual se da respuesta a los objetivos determinados. 

4.2.1. Prueba de normalidad 

Tabla 13 
Análisis de normalidad 

  Kolmogorov-Smirnova Shapiro-Wilk     

  Estadístico gl Sig. Estadístico gl Sig. 

Control 0.257 30 0.000 0.783 30 0.000 
Desempeño 0.257 30 0.000 0.783 30 0.000 

a. Corrección de significación de Lilliefors 
   

Análisis: 

A través de la tabla 13, se observaron los resultados de la prueba de 

normalidad, mediante el cual se toma en consideración la prueba Shapiro-

Wilk puesto que se cuenta con una muestra menor a 50, demostrando que 

los datos procesados presentan una distribución normal, ello se sustenta 

mediante el valor de significancia igual a 0.000 el cual es menor al 0.05%, 

permitiendo determinar a la prueba Chi2 como estadístico a emplear. 
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4.2.2. Contrastación de la hipótesis general  

Hipótesis nula (H0): El control interno no incide en el desempeño laboral en 

el área de Recursos Humanos en la Dirección de Salud Apurímac II – 

Andahuaylas, 2022. 

Hipótesis alterna (Ha): El control interno incide en el desempeño laboral en 

el área de Recursos Humanos en la Dirección de Salud Apurímac II – 

Andahuaylas, 2022. 

Tabla 14 
Tabla cruzada Control Interno y Desempeño laboral 

    Desempeño laboral Total 

    Bajo Medio Alto   

Control Interno Deficiente 8 3 1 12  
Regular 4 3 2 9  
Eficiente 0 3 6 9 

Total   12 9 9 30 
Nota. Elaboración propia.  

Análisis: 

Mediante la tabla 14, se pone en evidencia que 12 trabajadores 

consideraron que el control es deficiente, de los cuales 8 trabajadores 

presentaron nivel bajo de desempeño laboral, 3 un nivel medio y solo 1 

presentó el nivel alto, mientras que, 9 trabajadores indicaron que el proceso 

de control es regular, donde 4 profesionales tuvieron bajo nivel de 

desempeño, 3 se consideraron en nivel medio y 2 en nivel alto, a diferencia 

de los otros 9 que consideraron que el proceso es eficiente por lo que solo 3 

obtuvieron desempeño medio y 6 se hallaron en el nivel alto. En base a estos 

resultados se asume que, a menor control de las actividades que realizan los 

profesionales, menor será el desempeño, poniendo en evidencia que se no 

se obtendrán los resultados esperados. 
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Tabla 15 
Chi cuadrado de control interno y desempeño laboral 

  
Valor df 

Significación 
asintótica 
(bilateral)  

hi-cuadrado de Pearson 12,037a 4 0.017  
Razón de verosimilitud 15.006 4 0.005  
Asociación lineal por lineal 10.916 1 0.001  
N de casos válidos 30 

  
 

a. 9 casillas (100,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento mínimo 
esperado es 2,70. 

Figura 11 

Valores de Chi-cuadrado para la hipótesis general 

 
Nota. Elaboración propia. 

Análisis: 

A través de la tabla 15 y figura 11, se observó que el valor chi 

cuadrado calculado es 12,037 con 4 grados de libertad y significancia menor 

al 0.05, este valor es mayor que el Chi2 teórico o valor crítico hallado de la 

siguiente manera: 𝜒(𝑐𝑎𝑙𝑐𝑢𝑙𝑎𝑑𝑜)
2 = 12.037 > 𝜒(4,0.05)

2 = 9.487. 

Comentario: 

En base a las tabla y figura precedentes, se acepta la hipótesis de 

investigación, la cual explica que existe incidencia del control interno en el 

desempeño laboral de los trabajadores participantes, ya que cuando se 

emplea un control eficiente, se presentan mejores niveles de desempeño 

dentro de la Dirección de Salud Apurímac II, explicado por un valor de 

significancia del 0.017<0.05. 
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4.2.3. Contrastación de las hipótesis específicas 

Hipótesis específica 1 

Hipótesis nula (H0): El control interno no incide en el tiempo de trabajo en 

el área de Recursos Humanos en la Dirección de Salud Apurímac II – 

Andahuaylas, 2022. 

Hipótesis alterna (Ha): El control interno incide en el tiempo de trabajo en 

el área de Recursos Humanos en la Dirección de Salud Apurímac II – 

Andahuaylas, 2022. 

Tabla 16 
Tabla cruzado control interno y tiempo de trabajo 

Tiempo de trabajo Total 

Bajo Medio Alto 

Control interno Deficiente 9 3 0 12  
Regular 4 2 3 9 
Eficiente 1 1 7 9 

Total 14 6 10 30 

Nota. Obtenido del SPSS V 26. 

Análisis: 

De acuerdo a los resultados que se presentan en la tabla anterior se 

puede ver que, 12 colaboradores determinó que existe deficiencias en el 

control interno por lo que 9 profesionales presentaron bajo desempeño y 3 

nivel medio, a diferencia de ellos 9 trabajadores indicaron que cuentan con 

un control regular por lo que se puede ver que 4 de los profesionales tiene 

bajo desempeño, mientras que 2 y 3 tienen nivel medio y alto 

respectivamente, a diferencia de los otros 9 que detallaron que eficiencia en 

el control, donde 7 trabajadores presentaron alto desempeño mientras que 

dentro del nivel bajo y medio solo se reportó a 1 trabajador de manera 

respectiva.  
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Tabla 17 
Pruebas de Chi-cuadrado del tiempo de trabajo 

  

Valor df 
Significación 

asintótica 
(bilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 14,373a 4 0.006 
Razón de verosimilitud 17.727 4 0.001 

Asociación lineal por lineal 12.726 1 0.000 
N de casos válidos 30     

a. 8 casillas (88,9%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento mínimo 
esperado es 1,80 

Figura 12 
Valores de Chi-cuadrado para la hipótesis específica 1 

 
Nota. Elaboración propia. 

Análisis: 

La tabla 4 y figura 2, muestran que el valor calculado del chi-cuadrado 

resulta 14,373 con cuatro grados de libertad, siendo mayor que el valor 

crítico, el cual es igual a 9.487, además presenta valor de significancia de 

0.006<0.05, ello permite dar aceptación de la hipótesis de investigación. 

Comentario: 

Dado que se llega a observar que, el valor calculado del chi-cuadrado 

teórico, y también el valor de significancia es menor al 0.05, de este resultado 

obtenido se procede a aceptar la H alterna en la cual se afirma que el control 

interno incide en el tiempo de trabajo. Lo cual permite asumir que, el control 

debe ser realizado según el tiempo que los colaboradores vienen laborando 

en el área, para con esto monitorear de manera eficiente su desempeño y 
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poder detectar a tiempo riesgos que afecten el desempeño recayendo y 

perjudicando directamente en el objetivo institucional. 

Hipótesis específica 2 

Hipótesis nula (H0): El control interno no incide en la calidad de trabajo en 

el área de Recursos Humanos en la Dirección de Salud Apurímac II – 

Andahuaylas, 2022. 

Hipótesis alterna (Ha): El control interno incide en la calidad de trabajo en 

el área de Recursos Humanos en la Dirección de Salud Apurímac II – 

Andahuaylas, 2022. 

Tabla 18 
Tabla cruzada control interno y calidad de trabajo 

Calidad Total 

Bajo Medio Alto 

Control Deficiente 7 3 2 12  
Regular 4 4 1 9 
Eficiente 0 3 6 9 

Total 11 10 9 30 

Nota. Obtenido del SPSS V 26. 

Análisis: 

En la presente tabla se observó que 12 colaboradores indicó que el 

control interno respecto a la calidad de trabajo que presentan es deficiente, 

de los cuales 7 cuentan con nivel bajo de calidad laboral, mientras que 3 y 2 

presentaron calidad media y alta, por otro lado, 9 personales mencionaron 

que el control es regular, donde 4 presentaron bajo y media calidad laboral 

y solo 1 presentó un nivel alto, a diferencia de los otros 9 profesionales que 

consideraron el control de manera eficiente, por lo que existen 3 y 6 

trabajadores que cuentan con una calidad media y alta respectivamente, por 

ello se asume que, cuanto mayor eficiencia se presenta en el proceso de 

control institucional, la calidad del trabajo que realizan los profesionales de 

la salud será mayor. 
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Tabla 19 
Pruebas de chi-cuadrado de la calidad de trabajo 

 

Valor df 
Significación 

asintótica 
(bilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 11,383a 4 0.023 
Razón de verosimilitud 13.859 4 0.008 

Asociación lineal por lineal 8.225 1 0.004 
N de casos válidos 30 

  

Nota. a. 9 casillas (100,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento mínimo 
esperado es 2,70. 

 

Figura 13 
Valores de chi-cuadrado para la hipótesis específica 2 

 

Análisis: 

La tabla y figura anterior muestra que el valor del chi-cuadrado es 

11,383 con cuatro grados de libertad, lo que indica que, este valor es mayor 

que el chi-cuadrado teórico igual a 9.4877, es decir, X2
calculado=11,383 > 

X2
teórico= 9.4877, además cuenta con valor de significancia del 0.023 <0.05, 

por lo que se procede a dar aceptación de la hipótesis alterna. 

Comentario: 

Dado los valores de X2= 11.383 y significancia del 0.023, se concluyó 

que el control interno incide de manera significativa en la calidad de trabajo, 

demostrando que la eficiencia que el personal asistencial del servicio de la 

salud presenta al momento de prestar atención a los usuarios, se encuentra 

determinada por la eficiencia del control que se realicen a los procesos y al 
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establecimiento en su totalidad, para con ello determinar las deficiencias y 

además de hallar riesgos a tiempo, lo cual permitirá tomar decisiones 

oportunas. 

Hipótesis específica 3 

Hipótesis nula (H0): El control interno no incide en la cantidad de trabajo 

en el área de Recursos Humanos en la Dirección de Salud Apurímac II – 

Andahuaylas, 2022. 

Hipótesis alterna (Ha): El control interno incide en la cantidad de trabajo 

en el área de Recursos Humanos en la Dirección de Salud Apurímac II – 

Andahuaylas, 2022. 

Tabla 20 
Tabla cruzada control interno y cantidad de trabajo 

Cantidad Total 

Bajo Medio Alto 

Control Deficiente 7 3 2 12 

Regular 3 4 2 9 

Eficiente 1 2 6 9 

Total 11 9 10 30 

Nota. Obtenido del SPSS V 26. 

Análisis: 

En la tabla anterior, en referencia al control interno según la cantidad 

de trabajo se muestra que, 12 de los trabajadores consideraron que el control 

interno es deficiente, de los cuales 7, 3 y 2 presentaron un nivel bajo, medio 

y alto de cantidad de trabajo respectivamente, mientras que 9 encuestados 

opinaron que el control es regular, donde se muestra que 3,4 y 2 tienen baja, 

media y alta cantidad de trabajo a diferencia de los otros 9 trabajadores que 

consideraron  el control interno como eficiente, donde 1, 2 y 6 tienen baja, 

media y alta recarga laboral.  
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Tabla 21 
Pruebas de chi-cuadrado de la cantidad de trabajo 

Valor df 
Significación 

asintótica (bilateral) 

Chi-cuadrado de Pearson 8,407a 4 0.078 

Razón de verosimilitud 8.314 4 0.081 
Asociación lineal por lineal 6.549 1 0.010 

N de casos válidos 30 
a. 9 casillas (100,0%) han esperado un recuento menor que 5. El recuento
mínimo esperado es 2,70.

Figura 14 
Valores de chi-cuadrado para la hipótesis específica 3 

Análisis: 

En base a la tabla, se observó que el valor chi cuadrado calculado es 

8,407 con cuatro grados de libertad, dado ello, este valor es menor que el 

chi cuadrado teórico igual a 9.4877, siendo así X2
calculado=8,407 < X2

teórico= 

9.4877 con de significancia 0.078 >0.05, por lo que se procede a dar 

aceptación de la H0, la cual determina que no existe incidencia del control 

ante la cantidad o carga laboral. 

Comentario: 

Dado los resultados, se demostró que no existe incidencia del control 

interno en la cantidad de trabajo que posee cada personal, por lo que se 

asume que, a pesar de contar con un eficiente proceso de control, la carga 

laboral de cada trabajador es determinado por otros factores externos al 

proceso. 
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V. DISCUSIÓN

El control interno es considerado como una herramienta primordial para que

las instituciones, empresas puedan desarrollar autodisciplina, a fin de mejorar la 

gestión de desempeño eficaz y eficientemente relacionado a sus operaciones, lo 

cual garantiza el cumplimiento de leyes, normas y reglamentos, además de que 

contribuye al mejoramiento del desempeño de la institución y sus trabajadores (Koo 

y Ki, 2020). Asimismo, para Mendoza-Zamora et al. (2018), lo definen como un 

instrumento que brinda a las organizaciones, empresa e instituciones seguridad 

razonable del cumplimiento y la dirección de sus objetivos institucionales, también 

les permite tener una visión clara de actividades que realizan de manera eficiente 

y eficaz. Por otra parte, la variables desempeño laboral según Boada (2019), es 

una acción que genera el trabajador para que obtenga resultados favorables y 

óptimos, asimismo, conductas orientadas al cumplimiento de sus funciones y 

actividades adicionales, lo que agrega valor a la empresa en la búsqueda de sus 

objetivos como una estrategia individual. En el mismo sentido para Rodríguez-

Marulanda y Lechuga-Cardozo (2019), lo definen como actividades que realizan los 

empleados aplicando aptitudes para que su desempeño sea de calidad mediante 

habilidades interpersonales y competencias profesionales, puesto que inciden 

directamente en el logro de objetivos de la empresa, cuyo proposito es lograr 

resultados eficientes y contribuir a las acciones deseadas o esperadas por parte de 

la institución. Según Kell y Motowidlo (2018), el desempeño laboral es el valor 

esperado por las instituciones o empresas por parte de sus colaboradores en un 

determinado tiempo, demostrando su rendimiento laboral frente a sus funciones o 

tareas designadas, superando todos los obstaculos que surgen durante el 

desarrollo, lo cual refleja que el trabajador se encuentra en la capacidad de hacer 

frente a los riesgos, y lo responsable que es con sus deberes lo cual es muy 

importante para la institución porque se llega a lograr cpon los resultados que se 

espera. Teniendo las definiciones anteriores, en la investigación de acuerdo al 

objetivo general se tuvo como resultado el valor de chi-cuadrado igual a 12.037 con 

4 grados de libertad al ser mayor que le chi-cuadrado teórico que es 9.4877, con 

un valor de significancia 0.017< 0.05, se determina que se acepta la hipotesis 

alterna la cual muestra que el control interno incide el el desempeño laboral de los 

trabajadores del área de Recursos Humanos de la Dirección de Salud Apurímac II, 
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lo cual demuestra que se debe realizar el control interno con mas frecuencia e 

implementar sistemas de control interno para que el desempeño laboral de los 

trabajadores sea el adecuado, y se cumpla con las expectativas y objetivos que 

tienen la Institución. En comparacion con Orihuela (2018), en su investigación halló 

los siguientes resultados un Rho de Spearman igual a 0.340, un valor de 

significancia igual a 0.000 menor que 0.05, de lo cual se muestra que existe una 

correlacion baja, positiva pero significativa entre el control interno y el desempeño 

laboral de los trabajadores adaministrativos de un Municipio limeño. Mientras que 

Ramos et al. (2019), en su investigación tuvieron como resultados un chi-cuadrado 

igual a 12.09 con tres grados de libertad siendo este mayor que el chi-cuadrado 

teórico igual a 7.8147, por ende se acepta la hipotesis alterna que demuestra que 

existe incidencia del clima organizacional sobre el desempeño laboral de los 

colaboradores, por ello propone fortalecer y mejorar el desempeño laboral. Mientras 

que Calvanapón y Aldo (2020), en su investigación tuvieron los siguientes 

resultados con el estadístico Tau-b de Kendall un valor de 0.343, con p=0.47<0.05. 

asimismo para el estadistico Rho de Spearman fue igual a 0.368 aceptándose la 

hipotesis alterna, lo cual demuestra que existe una influencia significativa del control 

interno sobre el desempeño laboral de los servidores de la Ugel 07, San borja, Lima-

2019. De acuerdo con los resultados que obtuvieron de la investigacion como de 

los antecedentes se deduce que realizar un estricto control interno por parte de las 

instituciones o empresas conlleva a que el desempeño laboral de los trabajadores 

mejoren, lo cual se ve reflejado cuando alcanzan las metas propuestas y se observa 

a los trabajadores satisfechos con sus actividades, se visualizará un mejor 

ambiente laboral y se cumplirá con las tareas asignadas de manera eficiente en los 

tiempos que se establecieron, si por el contrario existiera un bajo o deficiente control 

interno esto afectará al desempeño laboral pudiendo ocasionar deficiencias en el 

logro de metas, acumulación de carga laboral, baja productividad, lo que a su vez 

ocasiona estrés laboral, por ende, lo mas factible para las instituciones esla 

aplicación de sistemas de control interno. 

De acuerdo a Umar y Umar (2018), el control interno lo diseñan los 

administradores, los gobiernos corporativos y otro encargado que tenga 

conocimiento acerca del tema, cuyo propósito es brindar una seguridad acerca del 

logro de objetivos planteados en la organización, entidad o institución, además de 
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considerarlo como una herramienta de procedimientos y políticas que son 

incorporadas para que controlen las actividades que desarrollan y garanticen que 

se dará cumplimiento con las metas y objetivos de la organización. Mientras que la 

dimensión tiempo de trabajo de acuerdo a (Serrano, 2019), es el período que el 

trabajador viene laborando en su centro de trabajo a la disposición de su 

empleador, realizando actividades o funciones según corresponda al cargo que 

ocupa, también es considerado como el tiempo vital que proporciona el trabajador 

adquiriendo ciertos deberes y derechos, además de contribuir a la competitividad 

de las instituciones con su servicio profesional y responsabilidad laboral de acuerdo 

a las leyes y normas. En el mismo sentido Na-Nan et al. (2018), definieron al tiempo 

de trabajo como un porcentaje de tiempo que es útil para el desarrollo de 

actividades de trabajo que tienen dificultades en ser cumplidas, por ende, las tareas 

deben ser realizadas con la precisión correcta y con tiempos establecidos para que 

se entreguen en el tiempo determinado sin ningún error. De los conceptos 

anteriores se obtiene los siguientes resultados respecto al objetivo específico 1 de 

la investigación, que el valor de chi-cuadrado resultó 14.373 con cuatro grados de 

libertad, el cual es mayor que el valor crítico igual a 9.4877, su valor de significancia 

fue de 0.006<0.05 lo que demuestra que se acepta la hipótesis de la investigación 

que existe incidencia del control interno sobre el tiempo de trabajo en el área de 

Recursos Humanos de la DISA Apurímac II. En el mismo sentido Ramírez-Vielma 

y Nazar (2019), en su investigación obtuvieron como resultados un valor de r=0.160  

y p<0.01 al ser menor que 0.05 existe una significancia entre las variables, por tanto 

se muestra que existe una relación baja y significativa entre los factor 

características de tarea y el desempeño adaptativo. Lo cual muestra que el control 

interno se debe realizar en relación al tiempo que vienen laborando los trabajadores 

del área de Recursos Humanos, con el propósito de que exista un monitoreo 

eficiente del desempeño evitando así posibles riesgos, si fuera el caso que se 

presenten poder solucionarlos a tiempo sin afectar a los objetivos institucionales, 

asimismo los trabajadores al estar laborando más tiempo están expuestos a 

posibles cambios lo que se demuestra al momento de darse los cambios y evaluar 

su desempeño se refleja que no existe muchos cambios, porque se encuentran en 

la capacidad de hacer frente a posibles cambios. 
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El control interno son procesos dinámicos, integrados y estratégicos de las 

empresas, instituciones y organizaciones para que gestionen los posibles riesgos 

que surjan y puedan mitigarlos, evitando que afecten al cumplimiento de los 

objetivos internos y externos, de tal manera que se cumpla con la responsabilidad 

social que tienen con el ambiente social y natural (Jau-Yang, 2018). La dimensión 

calidad de trabajo para Rodríguez-Modroño y López-Igual (2021), lo relacionan con 

el salario, hora laboradas y los beneficios debido a que repercuten el avance 

tecnológico, en las modificaciones estructurales, pero sobre todo en el desarrollo 

del personal, la seguridad del trabajo, la autonomía y el control, cuyo propósito es 

proporcionar seguridad y bienestar en las personas como en sus hogares, lo que 

genera aumentar el desempeño, la productividad y la inserción laboral. Mientras 

que, Gil y Gómez (2020), lo definen como la actitud y voluntad que demuestran los 

trabajadores en su productividad lo cual genera mayores beneficios para las 

instituciones de manera eficaz y eficiente, lo que genera que las instituciones 

tengan un crecimiento progresivamente de acuerdo a su objetivos que están 

establecidos. De acuerdo al objetivo específico 2 de la investigación se tienen los 

siguientes resultados, donde sus chi-cuadrado es de 11.383 con cuatro grados de 

libertad al ser mayor que el chi-cuadrado teórico o valor critico igual a 9.4877, y con 

valor de significancia de 0.023 al ser menor que 0.05 es significativo por tanto se 

acepta la hipótesis alterna o la hipótesis de la investigación que son las misma la 

cual sustenta que el control interno incide significativamente en la calidad de trabajo 

en el área de Recursos Humanos. Por su parte, Ramírez-Vielma y Nazar (2019), 

en su investigación tiene como resultado r=0.074 y p=0.000<0.05 por ende, se 

muestra que existe una relación significativa y baja entre las características de tarea 

y el desempeño de tareas. De los resultados obtenidos se evidencia que es 

fundamental realizar un control interno para que se pueda medir la calidad de 

trabajo en los trabajadores, puesto que esto se verá reflejando en la atención que 

brinden a los usuarios, esto también depende mucho también de que les brinden 

los recursos correspondientes y cuenten con un establecimiento acorde con sus 

necesidades y de los usuarios, si existiera deficiencias subsanarlas en el momento 

oportuno evitando riesgos. 

Según Cortés (2019), define al control interno como una herramienta que 

detecta si la empresa o institución está desarrollando sus actividades de acuerdo a 



49 

lo planificado, asimismo es fundamental e indispensable para que las empresas 

sean competitivas en su rubro, puesto que ayuda a que existen mínimos errores y 

disminuyan los fraudes financieros. La dimensión cantidad de trabajo según 

Alawamleh y D Narasimha (2022), son definidas como estrategias fundamentales 

que muestran la eficiencia del reclutamiento, capacitaciones, talleres y la 

motivación que se le da a los trabajadores, además de permitir que aporten sus 

ideas para maximizar el logro de objetivos y cumplir sus tareas asignadas de 

acuerdo al puesto que ocupan. Por otra parte, Gil y Gómez (2020), lo definen como 

lo producido por el trabajador por etapas o en un tiempo determinado, asimismo 

mencionan que el trabajo representa el valor mientras que la cantidad es la medida, 

viéndose esto reflejado en el desempeño laboral al cumplirse con las actividades 

programadas de manera eficiente y direccionada hacia los objetivos de la 

institución. Teniendo en cuenta la información redactada anteriormente respectos 

al objetivo específico 3, se encontró que no existe una incidencia del control interno 

sobre la cantidad de trabajo en el área de Recursos Humanos de la Dirección de 

Salud Apurímac II, lo que se demuestra con un valor de chi-cuadrado de 8.407 con 

cuatro grados de libertad el cual es menor que el valor crítico o chi-cuadrado 

teórico=9.4877, además de tener un valor de significancia de 0.078>0.05 por ello 

se aceptó la Hipótesis nula. Por el contrario, Ramírez-Vielma y Nazar (2019), en su 

investigación tuvo como resultado un valor de r=0.258 y un valor de significancia 

menor a 0.01 y a 0.05 demostrando así que las variables de la investigación son 

significativas y se acepta la Hipótesis de la investigación que muestra que existe 

una relación positiva y significativa entre las características de la tarea y el 

desempeño proactivo. Teniendo en cuenta los siguientes resultados se deduce de 

la investigación que por más que exista un proceso de control eficiente la carga 

laboral de los trabajadores será la misma debido a que esta influenciada por otros 

factores que son ajenos al proceso de control interno, mientras que en el 

antecedente se muestra que cuando exista características de las tareas definidas 

el desempeño proactivo mejorará permitiendo que las actividades se realicen de 

manera eficiente hasta el punto de que se colaboren entre compañeros para que 

disminuyen su carga laboral. 
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VI. CONCLUSIONES

1. Habiéndose realizado el presente trabajo de investigación, respecto al

objetivo general el cual buscó determinar la incidencia del Control interno en

el Desempeño laboral de los colaboradores de la unidad de estudio, se logró

hallar que existe incidencia significativa mediante el Chi-cuadrado calculado

= 12.037 y nivel de significancia igual a 0.017<0.05, demostrando de este

modo que los niveles presentados en el desempeño de cada personal que

labora se encuentran determinados por la eficiencia y frecuencia del control

de cumplimiento de funciones. Por otra parte, en los resultados descriptivos

se demostró que, el 40% de los participantes consideran deficiente el control

interno, mientras 30% consideran regular y deficiente respectivamente; así

mismo, para 33.3% de los trabajadores la dimensión ambiente de control es

eficiente, regular y deficiente respectivamente; al respecto de la dimensión

evaluación de riesgos el 40% de encuestados mencionan regular, el 33.3%

califica deficiente y solo el 26.7% eficiente; así mismo, sobre la dimensión

actividades de control e información y comunicación el 56.7% de

colaboradores lo considera deficiente a ambos; y finalmente la dimensión

supervisión el 53.3% trabajadores lo consideran regular, mientras la variable

desempeño laboral resultó que, el 40% de participantes consideran un nivel

bajo, mientras el 30% indicaron medio y alto respectivamente.

2. Se concluye en referencia al primer objetivo específico, se demostró que el

Control interno incide de manera significativa en el tiempo que laboran los

trabajadores, conclusión avalada por el resultado del X2=14.373 y valor de

significancia del 0.006<0.05, demostrando que el personal que lleva

laborando mucho más tiempo presenta niveles bajos de desempeño.

Además, considerando los resultados descriptivos donde, el 30% de los

encuestados lo consideran un manejo regular y eficiente el control interno

mientras el 40% responde que es ineficiente; así mismo, las respuestas de

la dimensión tiempo de trabajo se concluye que, el 46.7% lo considera un

nivel bajo, estos datos afirman que en el área de recursos humanos del

establecimiento del centro de salud estudiada no existe adecuado control el

cual se refleja el desempeño laboral.
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3. Con respecto al segundo objetivo específico los resultados mostraron que el 

control interno incide de manera significativa en la calidad de trabajo que 

presenta cada personal integrante del área en estudio, ello explicado 

mediante el valor de Chi cuadrado igual a 11.383 y sig.=0.023, por lo que se 

concluye que, la calidad laboral que reflejan los trabajadores se determina 

por el control que se realiza hacia sus funciones y demás actividades de la 

entidad. Por otra parte, se precisan resultados descriptivos del control interno 

donde consideran el 40% de los participantes un manejo no apropiado, 

mientras la dimensión calidad de trabajo tuvo opiniones donde el 36.7% 

consideran un nivel bajo, el 33.3% establece un nivel regular y el 30% lo 

define que es alta la calidad de trabajo; en definitiva, la mayoría de los 

participantes concluyeron que un buen control mejora la calidad de trabajo 

el hecho no se está cumpliendo adecuadamente. 

4. Finalmente, frente al tercer objetivo específico se tuvo como resultado un 

valor X2=8.407 y significancia de 0.078, valores que se encuentran fuera de 

los límites que permiten aceptar que existe incidencia del control interno en 

la cantidad de trabajo que posee cada trabajador, por lo que se asume que 

el bajo desempeño demostrado se genera a partir de factores externos al 

proceso de control que se realiza. Así mismo, el resultado descriptivo 

respecto de control interno, por la mayoría de la población encuestada lo 

considera ineficiente, por otra parte, al respecto a la dimensión cantidad de 

trabajo opinaron que, el 36.7% cuentan con nivel bajo de desempeño, 

mientras 33.3% tiene un desempeño alto y finalmente el 30% tienen 

desempeño regular, en conclusión, se estima que el control interno tiene 

influencia considerable regular en el desempeño de cantidad de trabajo. 
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VII. RECOMENDACIONES  

1. A los directivos de la entidad, se les recomienda mejorar los procesos de 

control interno con el propósito de mejorarlos a fin de alcanzar los 

objetivos y metas establecidas, ya que a través este proceso se reflejan 

los resultados y permiten realiza la planeación, organización, además de 

proporcionar seguridad razonable en cuanto a la consecución de los 

objetivos, asimismo se debe capacitar a los trabajadores para la 

información sobre temas de control interno con el fin de poder mejorar su 

desempeño laboral.  

2. A los responsables del área en cuestión, se recomienda priorizar un buen 

control interno, ya que, contribuirá a tener una gestión organizacional 

adecuada a beneficio de la organización, bajo la detección de riesgos de 

manera anticipada por lo que la toma de decisiones acertadas permitirá 

alcanzar mejores índices de desempeño y por ende favorecerá a brindar 

una atención de calidad a la sociedad, específicamente a los usuarios del 

servicio que prestan. 

3. Al personal que labora dentro del área en estudio, involucrase de manera 

íntegra y comprometida en los procesos de control que se realizan en la 

entidad, además de cumplir con la entrega de los documentos y detalles 

solicitados durante el proceso, ya que esto permitirá resaltar las 

deficiencias que se tienen, dando pase a alternativas de mejora que 

incrementen la eficiencia de su desempeño y permitan la satisfacción 

individual y colectiva.  

4. A la población usuaria, se recomienda dar detalle sobre las situaciones y 

acciones con las cuales se encuentra a favor o en contra respecto al 

servicio que recibe mediante la entidad, ya que estos datos permitirán 

tener la perspectiva ante la calidad de servicio que se presta y permitan 

mejorar los procesos de atención que permitan satisfacer las necesidades 

y con ello dilatar las brechas existentes en el sector de salud. 
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ANEXOS 



Anexo 1. Matriz de consistencia 

Título: Control interno y desempeño laboral en el área de Recursos Humanos de la Dirección de Salud Apurímac II – Andahuaylas, 2022. 

Problemas Objetivos Hipótesis Categorías y sub categorías 

Problema General: Objetivo general: Hipótesis general Categoría 1:  Control Interno 

¿Cuál es la incidencia del 
control interno en el 
desempeño laboral en el 
área de Recursos 
Humanos de la Dirección 
de Salud Apurímac II – 
Andahuaylas, 2022? 

Determinar la incidencia 
del control interno en el 
desempeño laboral en el 
área de Recursos 
Humanos de la Dirección 
de Salud Apurímac II – 
Andahuaylas, 2022 

El control interno incide en el 
desempeño laboral en el área 
de Recursos Humanos de la 
Dirección de Salud Apurímac 
II – Andahuaylas, 2022. 

Sub categorías Indicadores Ítems Instrumento 

Ambiente de control - Directiva de adquisiciones y
contrataciones
- Normas de conducta y convivencia
- Directiva de control de inventarios y
activos

1-3 Cuestionario tipo Escala 
Likert 
1= Nunca 
2= Casi nunca 
3= A veces 
4= Casi siempre 
5= Siempre 

Evaluación de riesgo - Riesgo de fraude
- Incentivos y presiones
- Actitudes

4-6

Información y 
comunicación 

- Comunica objetivos y responsabilidades
- Identifica información relevante y de
calidad
- Procesa información interno y externo

7-9

Actividades de control - Reevalúa procesos y procedimientos
- Segregación de funciones
- Prontitud

10-12

Problemas Específicos Objetivos específicos Hipótesis específicas Supervisión - Evaluación de desempeño
- Evalúa resultados
- Comunica deficiencias
- Acciones correctivas

13-16

a. ¿Cuál es la incidencia
del control interno en el
tiempo de trabajo en el
área de Recursos
Humanos de la Dirección
de Salud Apurímac II –
Andahuaylas, 2022?

a. Determinar la incidencia
del control interno en el
tiempo de trabajo en el
área de Recursos
Humanos de la Dirección
de Salud Apurímac II –
Andahuaylas, 2022.

a. El control interno incide en
el tiempo de trabajo en el
área de Recursos Humanos
de la Dirección de Salud
Apurímac II – Andahuaylas,
2022.

Categoría 2:  Desempeño laboral 

Sub categorías Indicadores Ítems Instrumento 

Tiempo de trabajo - Entregas a tiempo
- Tiempo razonable
- Oportunidad
- Logro de objetivos

17-20 Cuestionario tipo Escala 
Likert 
1= Nunca 
2= Casi nunca 
3= A veces 
4= Casi siempre 
5= Siempre 

b. ¿Cuál es la incidencia
del control interno en la
calidad de trabajo en el
área de Recursos
Humanos de la Dirección
de Salud Apurímac II –
Andahuaylas, 2022?

b. Determinar la incidencia
del control interno en la
calidad de trabajo en el
área de Recursos
Humanos de la Dirección
de Salud Apurímac II –
Andahuaylas, 2022.

b. El control interno incide en

la calidad de trabajo en el

área de Recursos Humanos

de la Dirección de Salud

Apurímac II – Andahuaylas,

2022.

Calidad de trabajo - Trabajos correctos
- Específicos y estandarizados
- Herramientas y materiales adecuados
- Inspección de calidad
- Cumplimiento de expectativas

21-25

c. ¿Cuál es la incidencia
del control interno en la
cantidad de trabajo en el
área de Recursos
Humanos de la Dirección
de Salud Apurímac II –
Andahuaylas, 2022?

c. Determinar la incidencia
del control interno en la
cantidad de trabajo en el
área de Recursos
Humanos de la Dirección
de Salud Apurímac II –
Andahuaylas, 2022.

c. El control interno incide en
la cantidad de trabajo en el
área de Recursos Humanos
de la Dirección de Salud
Apurímac II – Andahuaylas,
2022.

Cantidad de trabajo - Cantidad de empleados
- Expectativas organizacionales
- Distribución según habilidades y
expectativas
- Asígnación por cantidad

26-29



Diseño de investigación: Escenario de estudio y Participantes: Técnicas e 
instrumentos: 

Rigor científico: Método de análisis de datos: 

Enfoque: Cuantitativo 
Tipo: Básico 
Diseño:  No experimental 
Alcance: Correlacional 

Escenario de estudio:  
Participantes: Trabajadores del área de 
Recursos Humanos de la Dirección de 
Salud Apurímac II – Andahuaylas, 2022. 

Técnicas: Encuesta 
Instrumentos:  

Cuestionario 

Hipotético - deductivo Análisis descriptivo y análisis inferencial por Chi cuadrado (X2) 
SPSS v26. 



Anexo 2: Matriz de operacionalización de variables 

Variable Definición conceptual Definición 
operacional 

Dimensiones indicadores Escala 

Control 
interno 

Es el conjunto de 
procedimientos, métodos y 
controles establecidos por la 
administración y la junta 
directiva de una 
organización pública o 
privada con la finalidad de 
alcanzar confiabilidad de 
informes financieros y metas 
(Umar y Umar, 2018). 

La variable 
“control interno” 
se medirá por 
cinco 
dimensiones, los 
cuales son los 
componentes del 
COSO III 
adaptado por 
Umar y Umar 
(2018), a través 
de un cuestionario 
con una escala de 
cinco respuestas 
tipo Likert. 

Ambiente de 
control 

- Directiva de adquisiciones y
contrataciones
- Normas de conducta y convivencia
- Directiva de control de inventarios y
activos

Escala Likert 
1= Deficiente 
2= Regular 
3= Eficiente 

Evaluación de 
riesgo 

- Riesgo de fraude
- Incentivos y presiones
- Actitudes

Información y 
comunicación 

- Comunica objetivos y responsabilidades
- Identifica información relevante y de
calidad
- Procesa información interno y externo

Actividades de 
control 

- Reevalúa procesos y procedimientos
- Segregación de funciones
- Prontitud

Supervisión - Evaluación de desempeño
- Evalúa resultados
- Comunica deficiencias
- Acciones correctivas

Nota. Tomado de Umar y Umar (2018), en “El efecto del control interno en el desempeño de los Bancos de Nigeria”. 

Variable Definición conceptual Definición operacional Dimensiones indicadores Escala 



Desempeño 
laboral 

Es una evaluación al 
desempeño de los 
trabajadores en cuanto 
a la eficiencia y 
productividad que 
contribuyen al éxito de 
una organización (Na-
Nan et al., 2018). 

La variable “desempeño 
laboral” se medirá por las 
dimensiones tiempo de 
trabajo, calidad de 
trabajo y cantidad de 
trabajo, a través de un 
cuestionario “Escala 
integral de desempeño 
laboral de los empleados 
validada por análisis 
factorial” con una escala 
de cinco respuestas tipo 
Likert. 

Tiempo de 
trabajo 

- Entregas a tiempo
- Tiempo razonable
- Oportunidad
- Logro de objetivos

Escala Likert 
1= Bajo  
2= Medio 
3= Alto 

Calidad de 
trabajo 

- Trabajos correctos
- Específicos y estandarizados
- Herramientas y materiales
adecuados
- Inspección de calidad
- Cumplimiento de expectativas

Cantidad de 
trabajo 

- Cantidad de empleados
- Expectativas organizacionales
- Distribución según habilidades y
expectativas
- Asignación por cantidad

Nota. Tomado de Na-Nan et al. (2018) en “Escala integral de desempeño laboral de los empleados validada por análisis factorial”. 



 

 
 

Anexo 3. Cuadro de valores Rho Spearman 

VALOR CRITERIO 

R=1,00 

0,90≤r<1,00 

0,70≤r<0,90 

0,40≤r<0,70 

0.,20≤r<0,40 

r=0,00 

r=-1,00 

Correlación grande, perfecta y positiva 

Correlación muy alta  

Correlación alta 

Correlación moderada 

Correlación muy baja 

Correlación nula 

Correlación grande, perfecta y negativa  

 

  



Anexo 4: Instrumento de medición 

INSTRUMENTO DE MEDICIÓN 

Instrumento de recolección de datos 

Datos generales: 

Sexo: (F)   (M) Edad: ............... 

Introducción: 

El presente Instrumento tiene como pósito recolectar datos para la investigación 

titulada “Control Interno y el Desempeño Laboral en el área de Recursos 

Humanos de la Dirección de Salud Apurímac II – Andahuaylas” periodo 2022. 

Que tiene carácter netamente académico manteniendo absoluta discreción.  

Instrucciones: Lea detenidamente las preguntas y responda los ítems con la 

sinceridad y objetividad del caso marcando con un aspa (X) en la alternativa que 

crea pertinente.  

 Cuestionario que mide la variable Control Interno 

 VARIABLE CONTROL INTERNO 

DIMENSIÓN 1: Ambiente de control 1 2 3 4 5 

1 En el área de Recursos Humanos existe una directiva que 

permite manejar de forma adecuada las contrataciones. 

2 En cada área de trabajo existe normas de conducta y 

convivencia entre los colaboradores de la entidad. 

3 La entidad cuenta con el Cuadro de Asignación de Personal 

idónea para gestionar de forma eficiente los recursos 

humanos. 

DIMENSIÓN 2: Evaluación de riesgo 1 2 3 4 5 

4 La entidad cuenta con un procedimiento que permite evitar 

errores en la elaboración de planillas del personal. 

5 La entidad cuenta con un Reglamento de Organización y 

Funciones que son aplicados a todos los colaboradores. 

Escala de medición 
Nunca 1 

Casi Nunca 2 

A veces 3 

Casi Siempre 4 

Siempre 5 



6 Considera que la gestión de Recursos Humanos es 

adecuada para mantener un buen clima laboral que 

contribuye en la actitud de los trabajadores. 

DIMENSIÓN 3: Información y comunicación 1 2 3 4 5 

7 Los responsables de área comunican de forma oportuna las 

responsabilidades a los colaboradores a través de los 

canales adecuados para cumplir los objetivos planteados 

8 La entidad capacita al personal con el propósito de mejorar 

la comunicación entre trabajadores con el objetivo de llegar 

a ser eficientes y eficaces. 

9 La entidad proporciona líneas de comunicación interna y 

externa para reportar informes, quejas y sugerencias de los 

colaboradores. 

DIMENSIÓN 4: Actividades de control 1 2 3 4 5 

10 La entidad dispone de procedimientos para verificar las 

operaciones de manera independiente a través de una 

adecuada gestión de seguridad.   

11 El responsable de área define y asigna responsabilidades 

según el puesto que ocupa el trabajador. 

12 El responsable de área realiza acciones correctivas de forma 

oportuna para la solución de deficiencias en los procesos. 

DIMENSIÓN 5: Supervisión 

13 La organización evalúa periódicamente el desempeño de los 

profesionales que colaboran en la misma. 

14 El responsable de área evalúa los resultados de las tareas 

que desarrollan los trabajadores. 

15 El responsable de área mantiene en constante comunicación 

sobre las deficiencias en la organización para tomar medidas 

ante posibles riesgos de manera oportuna. 

16 El responsable de área aplica medidas correctivas cuando se 

reportan deficiencias en el control interno. 



Cuestionario que mide la variable Desempeño Laboral 

VARIABLE DESEMPEÑO LABORAL 

DIMENSIÓN 1: Tiempo de trabajo 1 2 3 4 5 

17 Cuando le asignan un determinado trabajo, usted realiza la 

entrega de forma puntual. 

18 El tiempo que le asignan para desarrollar sus tareas son 

adecuadas o razonables para cumplir en el tiempo 

establecido. 

19 La entidad brinda oportunidades de crecimiento laboral a sus 

trabajadores. 

20 El tiempo asignado para sus tareas, le permite alcanzar los 

objetivos planteados por la entidad. 

DIMENSIÓN 2: Calidad de trabajo 1 2 3 4 5 

21 Durante el último mes ha realizado la entrega de su trabajo 

de forma correcta y adecuada. 

22 Le asignan trabajos específicos y estandarizados el cual 

usted puede lograrlo. 

23 Le proporcionan las herramientas y materiales adecuados 

para que pueda desarrollar la actividad asignada. 

23 Los trabajos asignados son supervisados por el jefe 

encargado del área en la entidad. 

25 La calidad del trabajo que presenta cumple con las 

expectativas planteadas por el jefe encargado del área. 

DIMENSIÓN 3: Cantidad de trabajo 1 2 3 4 5 

26 La cantidad de trabajo se distribuye de acuerdo a la cantidad 

de trabajadores que laboran en el área determinada, dentro 

de la entidad. 

27 Los trabajadores en conjunto logran alcanzar las metas de la 

entidad. 

28 Los trabajos se distribuyen de acuerdo a las habilidades y 

expectativas de los trabajadores de la entidad. 

29 Cada área de trabajo de la entidad tiene una determinada 

cantidad de trabajo. 

 ¡Gracias por su colaboración! 

Escala de medición 
Nunca 1 

Casi Nunca 2 

A veces 3 

Casi Siempre 4 

Siempre 5 



 

 
 

Anexo 5: Carta de validación de instrumento  

 

 

 

 



 

 
 

  

 

 

  









 

 
 

 

 



 

 
 

 

 

 

 



 

 
 

 

 

 













 

 
 

 

 



 

 
 

 

 

 



 

 
 

 



 

 
 

 

  





Anexo 6: Análisis de fiabilidad 

Resumen de procesamiento de casos – Control interno 

N % 

Casos Válido 10 100.0 

Excluidoa 0 0.0 

Total 10 100.0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 
Cronbach N de elementos 

0.919 16 

Estadísticas de total de elemento 
Media de escala si el 

elemento se ha 
suprimido 

Varianza de escala si el 
elemento se ha suprimido 

Correlación total de 
elementos corregida 

Alfa de Cronbach si el 
elemento se ha 

suprimido 

P_1 53.6000 100.933 0.864 0.906 

P_2 53.6000 112.267 0.504 0.918 

P_3 53.5000 116.722 0.493 0.918 

P_4 53.9000 103.878 0.752 0.910 

P_5 53.2000 115.733 0.367 0.922 

P_6 52.8000 110.400 0.647 0.913 

P_7 53.6000 122.267 0.221 0.923 

P_8 54.4000 102.489 0.824 0.907 

P_9 54.5000 104.944 0.767 0.909 

P_10 54.3000 102.233 0.930 0.904 

P_11 53.2000 111.289 0.826 0.910 

P_12 53.1000 117.211 0.703 0.915 

P_13 53.7000 106.900 0.734 0.911 

P_14 54.0000 110.444 0.676 0.913 

P_15 53.2000 120.178 0.559 0.918 

P_16 53.4000 126.044 -0.019 0.927 



 

 
 

Resumen de procesamiento de casos - Desempeño laboral  

    N %  
Casos Válido 10 100.0 

 
  Excluidoa 0 0.0 

 
  Total 10 100.0 

 
a. La eliminación por lista se basa en todas las variables del procedimiento. 

     

Estadísticas de fiabilidad    
Alfa de 

Cronbach N de elementos    
0.844 13 

   

     

Estadísticas de total de elemento 

  

Media de escala si el 
elemento se ha 

suprimido 

Varianza de escala si el 
elemento se ha 

suprimido 

Correlación total de 
elementos 
corregida 

Alfa de Cronbach si el 
elemento se ha 

suprimido 

P_17 47.7000 40.678 0.499 0.836 

P_18 48.6000 35.378 0.705 0.817 

P_19 49.0000 32.667 0.546 0.839 

P_20 48.4000 38.267 0.480 0.834 

P_21 47.8000 39.956 0.600 0.832 

P_22 47.9000 39.211 0.518 0.833 

P_23 48.9000 35.211 0.617 0.824 

P_24 48.1000 38.322 0.445 0.837 

P_25 48.0000 38.889 0.581 0.830 

P_26 48.6000 38.933 0.450 0.836 

P_27 48.1000 39.878 0.375 0.841 

P_28 48.5000 38.500 0.522 0.832 

P_29 48.0000 40.444 0.388 0.840 

 

  



Resumen de procesamiento de casos - fiabilidad general 

N % 

Casos Válido 10 100.0 

Excluidoa 0 0.0 

Total 10 100.0 

a. La eliminación por lista se basa en todas las variables del procedimiento.

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de 
Cronbach N de elementos 

0.921 29 

Estadísticas de total de elemento 
Media de escala si el 

elemento se ha 
suprimido 

Varianza de escala si el 
elemento se ha suprimido 

Correlación total de 
elementos corregida 

Alfa de Cronbach si el 
elemento se ha 

suprimido 

P_1 105.9000 210.767 0.831 0.912 

P_2 105.9000 229.878 0.391 0.920 

P_3 105.8000 232.844 0.463 0.919 

P_4 106.2000 213.289 0.770 0.913 

P_5 105.5000 233.611 0.290 0.922 

P_6 105.1000 226.767 0.533 0.918 

P_7 105.9000 240.544 0.191 0.922 

P_8 106.7000 212.456 0.807 0.913 

P_9 106.8000 213.733 0.816 0.913 

P_10 106.6000 212.044 0.909 0.911 

P_11 105.5000 221.833 0.932 0.913 

P_12 105.4000 236.267 0.492 0.919 

P_13 106.0000 216.000 0.802 0.913 

P_14 106.3000 227.567 0.531 0.918 

P_15 105.5000 240.056 0.335 0.920 

P_16 105.7000 245.344 -0.029 0.924 

P_17 104.9000 243.211 0.105 0.922 

P_18 105.8000 230.400 0.481 0.919 

P_19 106.2000 205.733 0.868 0.911 

P_20 105.6000 240.711 0.136 0.923 

P_21 105.0000 238.000 0.424 0.920 

P_22 105.1000 238.100 0.305 0.921 

P_23 106.1000 229.656 0.441 0.919 

P_24 105.3000 224.900 0.705 0.915 

P_25 105.2000 232.844 0.576 0.918 

P_26 105.8000 237.733 0.266 0.921 

P_27 105.3000 234.900 0.399 0.920 

P_28 105.7000 235.567 0.371 0.920 

P_29 105.2000 241.956 0.131 0.922 
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Anexo 8: Base de datos en Excel 



Anexo 9: Base de datos SPSS-V26 
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