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Resumen

En el presente estudio cientifico titulado Control interno y gestién del rendimiento
en la subgerencia de logistica de una entidad del Estado, Lima, 2022, se tuvo de
objetivo general determinar la relacion entre control interno y gestién del
rendimiento en la subgerencia de logistica de una entidad del estado, Lima, 2022.
Como uno de los autores para sustentar la presente investigacion fue Rodrigo
Estupifian para el objeto de estudio Control interno; y sus componentes: Ambiente
de control, Evaluacién de riesgos, Actividades de control, Informacion vy
comunicacién, Supervision y seguimiento. Por otro lado, la RPE N° 000076-2021-
SERVIR-PE para el objeto de estudio Gestion del rendimiento y sus etapas:

Planificacién, Seguimiento y Evaluacion.

El tipo de investigacion es basica, de enfoque cuantitativo, de nivel
correlacional y disefio no experimental de corte transversal, con poblacién y
muestra de 32 trabajadores. Para la recoleccidon de datos se uso la técnica encuesta
y el instrumento fue cuestionario; los resultados obtenidos fueron procesados y
analizados a través del programa IBM SPSS, obteniendo la confiabilidad esperada

a través del alfa de Cronbach.

Finalmente se pudo determinar la relacion entre Control interno y gestion del
rendimiento, exponiendo una correlacion de 91.9%, revelando que las variables

juntas se benefician.

Palabras clave: Control interno, Gestion del rendimiento, Desempefio laboral



Abstract

In the present scientific study entitled Internal control and performance management
in the logistics sub-management of a state entity, Lima, 2022, the general objective
was to determine the relationship between internal control and performance
management in the logistics sub-management of a state entity, Lima, 2022. As one
of the authors to support the present research was Rodrigo Estupifian for the object
of study Internal control; and its components: Control environment, Risk
assessment, Control activities, Information and communication, Supervision and
monitoring. On the other hand, the RPE N° 000076-2021-SERVIR-PE for the object
of study Performance management and its stages: Planning, Monitoring and

Evaluation.

The type of research is basic, with a quantitative approach, correlational level
and non-experimental cross-sectional design; with a population and sample of 32
workers. For data collection, the survey technique was used and the instrument was
a questionnaire; the results obtained were processed and analyzed through the IBM
SPSS program, obtaining the expected reliability through Cronbach's alpha.

Finally, it was possible to determine the relationship between internal control
and performance management, showing a correlation of 91.9%, revealing that the
variables benefit together.

Keywords: Internal control, Performance management, Job performance



INTRODUCCION

Hoy en dia existen un sinnimero de organizaciones que, impulsados en gran
medida por los altos mandos organizacionales, han implementado el control
interno, esto facilita y optimiza todos los procesos organizativos internos. El
control dentro del proceso se considera una herramienta de gestion util para
alcanzar de manera eficiente los objetivos, mejorar el desempefio y
monitorear la aplicacion de las normas aplicables en términos de
transparencia y conciliacion contable. Esto es aplicable en todos los ambitos

en cualquier organismo, no solo a las finanzas.

Con el apoyo econdémico y de especialistas de USAID del gobierno de
EE. UU., en mayo de 2,008, se aprobs6 el modelo de control interno de las
instituciones publicas paraguayas — MECIP (OLACEFS, 2015, p.28). Su
implementacion, aunque dificil en algunos escenarios, se convirtid en una
herramienta poderosa para demostrar que una institucién tiene un propdésito,
una mision, una visién y un plan estratégico. El control interno asegura que se
implementen los procesos apropiados para lograr un trabajo que cumpla con

las leyes y regulaciones vigentes.

Por otro lado, el camino del Control interno en México es lento. La
corrupcion es un problema muy grave, sistémico y normal en la administracion
de este pais. Desafortunadamente, ni el Control Interno ni la Contraloria son
mecanismos que combaten la corrupcion, mas bien se puede decir que son
s6lo de vigilancia, de investigacion y seguimiento (Arellano y Hernandez,
2016, p. 172). Dada esta situacién y los requisitos del debido proceso, el
resultado es que mas del 90 por ciento de las sanciones contra funcionarios
federales resultan de errores administrativos o de procedimiento (Arellano y
Hernandez, 2016, p. 178).

Asimismo, las entidades estatales deben tener claro el objeto de contar
con un instrumento para gestionar el rendimiento en pro del desarrollo de los
empleados y estos puedan realizar su trabajo de manera efectiva. Para ello

se puede considerar que la gestion del rendimiento es una serie de pasos



cuyo proposito es mejorar de manera constructiva y sostenible el desemperio

de los empleados.

En este aspecto, Colombia ha avanzado mucho en la evaluacién del
desempefio al instituir caracteristicas que permiten mapear el desempefio
individual a los resultados organizacionales, trabajar paralelamente la gestién
del rendimiento como un valor social y una herramienta que, ademas de
reconocer fallas, permite visualizar elementos de seguimiento de la gestion
(Camargo, 2016, pag. 4). Por otra parte, los procesos de reforma deficientes
e inestables fueron endémicos en gran parte de América Latina, lo que impidio
un enfoque basado en el mérito para la modernizacion de la administracion
publica, Chile logré consolidar las reformas del servicio publico hacia la
profesionalizacién de la burocracia estatal, influyendo en la regulacién
municipal y mejorando sus procesos. Con la entrada en vigor de la Ley 20.922
de Chile para el Fortalecimiento de la Gestion Municipal y la
Profesionalizacion de los Empleados Municipales, la gestion de recursos
humanos se convirtid en un punto central del esfuerzo de reforma municipal
del pais, con documentos administrativos destinados a mejorar el desempefio
de los empleados entre los factores tomados en cuenta (Panduro y Flores,
2021). De igual manera, no cabe duda de la existencia de la relacién entre el
desempeiio de las entidades y de los individuos que la conforman, sin
embargo, parece que se pone mas esfuerzo en evaluar planes y programas
gue en evaluar a las personas que trabajan para ello, por lo que el sistema de
evaluacion del desempefio laboral en Colombia estd en gran medida
formalizado, pero escasamente institucionalizado en la Administracion publica

colombiana (Rodriguez, 2013, pag. 33-34).

El control interno y la gestién del rendimiento contribuyen a definir las
fortalezas y debilidades de las entidades publicas en el Perd, a fin de que
estas se interioricen en los individuos que la conforman. El control interno
debe aplicarse en todas las instituciones publicas, independientemente del
tamafio, composiciény el caracter de sus actividades, de tal forma que permita
confiabilidad en relacion con la eficacia y la eficiencia, siguiendo las leyes y

regulaciones asignadas. De igual manera, la gestion del rendimiento tiene que



verse como el claro compromiso de cada uno de los puestos de la entidad.
Ademas, supone documentar, considerar, y debatir el desarrollo con cada
empleado, lo cual involucra decisiones acerca del desempefio y pretensiones
de avance dentro de la organizacion. El control interno como la gestion del
rendimiento contribuirdn a la toma de decisiones que involucren aspectos
estratégicos y tacticos, lo cual se requiere coordinar con todos los implicados,
y que estos contribuyan con sus aportes y recomendaciones a las estrategias,

haciendo que se sientan tomados en cuenta en el desarrollo de la institucion.

La Oficina Nacional de Procesos Electorales, también conocida por sus
siglas ONPE, es un 6érgano electoral del estado peruano por mandato
constitucional pero que funciona de manera independiente. Es el maximo
poder a cargo para organizar y realizar consultas electorales, referéndums y
otras formas de consulta popular. La ONPE fue establecida el 31 de diciembre
de 1993, por el art.° 177 de la CP de Peru; sin embargo, la ley rectora de la
ONPE, Ley Nro. 26487, fue publicada el 21 de junio de 1995, mas de dos afios
después. Su misién es asegurar que se obtenga la expresion genuina e
irrestricta de la voluntad popular para fortalecer las instituciones democréticas
y lograr su vision de convertirse en una institucion de clase mundial en el que
el ciudadano pueda confiar mientras fomenta los valores democraticos a

través del uso de la tecnologia y la innovacion.

Las Elecciones conllevan un aumento del trabajo, con especial
responsabilidad en la subgerencia de logistica, por lo que el inestable control
y capacitacion impide desarrollar un sistema de gestién ideal que permita a
los servidores publicos gestionar con mayor eficacia sus tareas y
responsabilidades. Para identificar los factores criticos que afectan tanto el
control interno de la unidad a la que estan asociados como la gestion del
rendimiento, la subgerencia debe realizar una investigacion sobre el
comportamiento en el lugar de trabajo. De tal modo, que, en el control interno,
el ambiente de control debe verse como el principio para todo el resto de los
componentes de control. Su objetivo es inculcar valores éticos como la
honestidad, la competencia, la autoridad, y la responsabilidad en el personal.
Sobre estos aspectos, al ambiente de control se le percibe con doctrinas y



disposiciones limitadas a favor del control. e incide en la actitud de la alta
gerencia que desconoce lo que se acontece en los diferentes sectores de la
institucion y como los valores y comportamientos se ven opacados, en donde
el desarrollo avanza lentamente para el recurso humano y clima
organizacional, asi como la cultura y conciencia del control; afectando la
estructura organizativa. De igual manera la limitada evaluacion de riesgo
conlleva a no poder realizar una adecuada identificacion y analisis de los
riesgos, por tanto, la insuficiencia en el manejo de los riesgos. La
responsabilidad en todos los niveles esta poco presente ocasionando que se
dificulte la fijacion de objetivos para que se permita identificar factores criticos.
Por otro lado, teniendo en cuenta que las actividades de control se expresan
en directrices, sistemas y procedimientos, no se aprecian los indicadores de
desempefio, y carece el analisis de registro de informacion, y que esto debe
conllevar a las verificaciones respectivas, consecuentemente, los controles
sobre procesamiento de informacion son limitados. Igualmente, no se toma en
cuenta la importancia de las actividades de control, que no soélo sugieren la
forma adecuada de realizar las tareas, sino que también sirven como el mejor
medio para garantizar el logro de las metas. En cuanto a la informacién y
comunicacién, ninguna informacion fluye interna o externamente; lo cual es
necesario para llevar a cabo medidas de control efectivas y eficientes, en
donde se muestre la informacion operacional o de cumplimiento por la falta de
reportes; asimismo los miembros del personal deben recibir mensajes simples
y directos de la subgerencia sobre sus responsabilidades y control, usando
canales claros en el que entiendan su propio rol en el sistema de control.
Respecto a la supervisibon y monitoreo, si bien las evaluaciones
independientes son esenciales para conocer los alcances de los sistemas de
control, la subgerencia no realiza un analisis completo de las partes del
sistema de control y como funcionan juntas; es necesario documentar las
evaluaciones y realizar actividades de monitoreo con el fin de obtener un

informe de las deficiencias.

Del mismo modo, no se brinda el debido valor a la gestion del
rendimiento, siendo este un conjunto de practicas, métodos y estandares

utilizados en una organizacion y se debe evaluar el desempefio de los



empleados, este deber que recae generalmente en los gerentes y/o jefes de
la organizacién. A fin de apoyar la aplicacion de la gestion del rendimiento, en
la planificacion es preciso las acciones de comunicacion, como aprobar el
cronograma de actividades, destacando los factores de evaluacion, siendo
éste relevante puesto que es frecuente que el servidor no tiene claro las metas
y COmpromisos, por consiguiente, no se tiene un registro de informacion para
realizar las mejoras que se consideren necesarias. Hay un escaso
seguimiento, lo cual dificulta entregar evidencias para la revision a fin de
realizar la retroalimentacion y que estas se puedan discutir en reuniones de
seguimiento y tener asi oportunidades de mejora. Finalmente, si se tuviera
una adecuada evaluacién, se podria valorar el desempefio, brindandole
calificaciones, las cuales deben ser notificadas ya que sirve de ayuda tanto a
los empleados como a sus gerentes a identificar las &reas en las que pueden
mejorar su desempefio y eficiencia, y por ultimo en la reunién de
retroalimentacion revisar y comentar la informacién descubierta durante el

periodo de planificacion y seguimiento.

Es necesario continuar por el mismo camino de la modernizacion del
Estado, dado que es donde se comenz6 a evaluar nuestra gestion publica
para adoptar procedimientos que aseguren una gestion publica mas eficaz.
Animar a los trabajadores a cumplir con sus funciones y cumplir con las metas
establecidas por la gerencia es el objetivo del control interno, asi como de la
gestion por rendimiento. Las ventajas que aportarian incluyen el uso eficaz y
eficiente de los recursos humanos, técnicos y materiales, del mismo modo el
cumplimiento de las normas legales de la entidad y del Estado peruano. En
consecuencia, es posible implementar una politica de gestién proactiva que
brinde a los gerentes la informacioén actualizada y esencial que necesitan para

tomar decisiones estratégicas, tacticas u operativas.

Como parte del estudio, se tiene que, para elegir lo que se va a
investigar, es necesario plantear el problema. Para ello se ve que surge una
situacién como resultado de lo observado, a la cual se debe dar una solucion,
y esa solucion debe basarse en las preguntas que surgen de la situacion

observada (Bauce, 2016). Por tal motivo se plantearon las siguientes



interrogantes: ¢ Como se relaciona control interno y gestion del rendimiento en
la subgerencia de logistica de una entidad del estado, Lima, 2022?, ;como se
relaciona control interno y planificacion en la subgerencia de logistica de una
entidad del estado, Lima, 2022?, ¢(Como se relaciona control interno y
seguimiento en la subgerencia de logistica de una entidad estado, Lima,
20227, ¢ Como se relaciona control interno y evaluacion en la subgerencia de

logistica de una entidad del estado, Lima, 20227.

Consiguientemente, describiendo las causas que llevaron a la creacién
del presente estudio, Nifio (2019), refirié que la justificacion, son argumentos
de perfiles necesarios para justificar la investigacion. Las razones deben
justificar la inversiéon de recursos, tiempo, esfuerzo y trabajo necesarios para
desarrollar el proyecto [...] Por ello, el objetivo de la argumentacion tedrica es
dotar al proyecto del adecuado rigor, solidez, sustento y respaldo teérico
(Nifio, 2019, pag. 78). En este sentido, vale la pena argumentar que el
presente estudio se construyé sobre fundamentos tedricos, por cuanto
Estupifian (2019), pretendié demostrar que el control interno se ocupa de que
todo funcione, y para ello es necesario monitorear constantemente los
sistemas de control interno, lo que implica analizarlos periodicamente para
determinar si funcionan correctamente. Ademas, medidas de control que sean
adecuadas a los objetivos y riesgos precisos asociados con cada proceso
dentro de una organizacion. Y en cuanto a la Gestién del Rendimiento
sefalada en el art.° 19 de la ley N°30057, Ley del Servicio Civil, nos muestra
que, para las organizaciones, la importancia de la gestion del rendimiento se
deriva del hecho de que es el método es mas efectivo de ayudar en el
desempefio general de los servidores publicos, ayudando a alcanzar o
superar las metas planificadas. Asimismo, cuando se resuelve un problema,
una investigacion tiene una motivacion practica o, al menos, sugiere
soluciones que, de ser utilizadas, ayudarian a resolverlo (Bernal, 2016, p.
138). Esta investigacion se realizé para mostrar que es necesario perfeccionar
el control interno, lo que fortaleceria a las diversas jefaturas y las incentivaria
a lograr sus objetivos al evitar la pérdida de recursos, mejoraria la ética y
facilitaria el aseguramiento de los informes. Por otra parte, la gestion del

rendimiento, se puede decir que el objetivo fue exponer que, agregando valor



a la organizacion mediante el fomento de las habilidades de sus empleados,
se traduciria en un aumento de la productividad. Respecto a la comprobacion
metodoldgica del estudio se da cuando el proyecto sugiere un novedoso
enfoque o estrategia para aportar conocimiento fiable y valido (Bernal, 2016,
p. 139). Como resultado, el estudio actual se desarroll6 para investigar
utilizando métodos cientificos para que las variables tuvieran la oportunidad
de ser estudiadas, demostrando su validez y confiabilidad, para luego recurrir
a las herramientas de recoleccion de datos como el cuestionario, las cuales
ayudaron a probar lo que la teoria busca explicar en factores existentes que
son invisibles a simple vista pero que tienen un impacto en el comportamiento
de los colaboradores. En cuanto a la evidencia economica, se tuvo como
objetivo proporcionar evidencia suficiente para juzgar los beneficios del
proyecto. Esto significa que la subgerencia de logistica deberia contar con un
adecuado sistema de control interno, asi como gestion del rendimiento en sus
jefaturas, ya que al hacerlo permitiria la evaluacion de la eficacia de gestion
en ellas y, a fin de proteger los intereses del estado. Finalmente, como prueba
social, Carrasco (2016), sefala que esta se proporciona cuando el resultado
de la investigacion, suponga una mejora para la sociedad (p. 106). Por
consiguiente, poner en practica de manera adecuada el Control interno y la
Gestion del rendimiento en las jefaturas, conduciria a un aumento en la
motivacion de los empleados, mejoraria la comunicacion con los superiores,
subordinados y colegas, tendria un impacto en el desempefio laboral
ayudando a cumplir o superar los objetivos predeterminados y, lo que es mas
importante, haria que la administracion publica fuera mas eficaz y

transparente a fin de brindar mejores servicios a los ciudadanos.

La determinacion de los objetivos o la direccién que debe conducirse
la investigacion es un componente crucial de todo proceso de investigacion.
Como resultado, los objetivos sirven como metas del estudio y expresan la
meta final que se busca alcanzar; en consecuencia, todo el desarrollo del
proyecto de investigacion estara enfocado al logro de estos objetivos (Bernal,
2016, p. 126). Para tal efecto, se tuvo como objetivo general: determinar la
relacion entre control interno y gestién del rendimiento en la subgerencia de

logistica de una entidad del estado, Lima, 2022; y como objetivos especificos:



determinar la relacion entre control interno y planificacion en la subgerencia
de logistica de una entidad del estado, Lima, 2022; determinar la relacion entre
control interno y seguimiento en la subgerencia de logistica de una entidad del
estado, Lima, 2022; y por ultimo, determinar la relacién entre control interno y
evaluacion en la subgerencia de logistica de una entidad del estado, Lima,
2022.

Al realizar una investigacion, se formulan hipétesis para que puedan
ser probadas en lugar de simplemente resaltar las caracteristicas de una
determinada situacion. En otras palabras, las hipo6tesis se desarrollan en
estudios que buscan demostrar la influencia que tienen unas variables sobre
otras o el impacto de un factor o variable sobre otra. Estos estudios ilustran
principalmente la relacién de causa y efecto (Bernal, 2016, p. 184). En ese
sentido, la siguiente prediccion se puede hacer con referencia al juicio de
valor, teniéndose como hipotesis general: Existe relacion entre control interno
y gestion del rendimiento en la subgerencia de logistica de una entidad del
estado, Lima, 2022; y como hipétesis especificas: Existe relacion entre control
interno y planificacion en la sub gerencia de logistica de una entidad del
estado, Lima, 2022; existe relacion entre control interno y seguimiento en la
subgerencia de logistica de una entidad del estado, Lima, 2022; y finalmente,
existe relacion entre control interno y evaluacion en la subgerencia de logistica

de una entidad del estado, Lima, 2022.



MARCO TEORICO

Las investigaciones realizadas con anterioridad al presente estudio se
representan a través de antecedentes, lo cual proporciona una gran cantidad
de valor ya que refleja el conocimiento previo y apoya la confiabilidad al

realizar comparaciones.

Los siguientes antecedentes pueden considerarse de naturaleza
internacional, considerandose a Antoniuk et al. (2021), en donde refirieron
que, tanto en las instituciones publicas de la economia como en el ambito
empresarial, el control juega un papel crucial para asegurar el uso efectivo de
los fondos. El objetivo del articulo fue examinar la postura del desempefado
en el Servicio de Auditoria Estatal de Ucrania en el control del estado
financiero. El estudio se bas6d en una sintesis de datos para sacar sus
conclusiones de la Oficina de Auditoria Estatal de Ucrania sobre los hallazgos
de las auditorias de las instituciones financieras estatales que se realizaron
por ultima vez en 2019. Para lograr el propoésito de la investigacion, se utilizo
los siguientes métodos: concretizacion, andlisis, induccion, deduccion, siendo
asi al considerar los componentes de la auditoria financiera estatal, analizar
los informes de las instituciones estatales en su interrelaciéon e integridad del
sistema; analisis retrospectivo, para analizar los indicadores de desempefio
de las instituciones estatales durante el periodo de auditoria (de 3 a 4 afos);
comparacion: al analizar los informes sobre los resultados de las auditorias
financieras estatales de varias instituciones ucranianas, comparar las
desviaciones e infracciones identificadas; el método de generalizacion l6gica:
al formular conclusiones; por cuanto concluyeron que el control interno
proporciona el cumplimiento de la ley y la eficiencia de los fondos
presupuestales, logrando resultados en concordancia con el propdésito,
objetivos y planes establecidos. Es sustancial ver que los hallazgos del
estudio fueron cruciales para el proceso de identificar y evaluar los riesgos
potenciales para las operaciones de las instituciones publicas y desarrollar

medidas preventivas.

Elbashir et al. (2022), mencionaron que, las investigaciones y los

informes de politicas recientes indican que las organizaciones del sector



publico tienen dificultades para aprovechar los sistemas de medicién del
desempefio centrado en infotecnologia y no pueden evaluar el desempefio de
manera efectiva mas alla de las métricas financieras. El proposito de este
estudio fue centrarse en los factores organizacionales impactando en la
asimilacion de los sistemas de inteligencia empresarial (Bl), en los sistemas
integrados de control de gestién y el impacto corolario en la mejora del
rendimiento de los procesos empresariales en las organizaciones del sector
publico. Por lo que la lista completa de clientes australianos se obtuvo de un
proveedor lider de Bl, y los autores encuestaron a todas las organizaciones
del sector publico y recibieron 226 respuestas individuales que representaban
a 160 organizaciones del sector publico de Australia. Concluyeron que cuando
la alta direccion gestiona de forma eficaz la importacion de conocimientos de
entidades externas para contrarrestar las deficiencias, las organizaciones del
sector publico asimilan de forma eficaz los conocimientos de Bl en la medicion
del rendimiento, lo que genera del proceso una productividad estable. Es de
importancia indicar que la investigacion mostré que los conocimientos son el
catalizador importante en el sector publico, y las habilidades hacia el equipo
de la alta direccion son fundamentales para ser aprovechadas y proveer de
profesionales calificados con el compromiso de cumplir con la fijacion

objetivos.

Abiha Zahra y Bouckaert (2021), expusieron al rendimiento como tema
central de reformas del sector publico, en donde el articulo explora la gestion
del rendimiento en escenas interorganizacional y, a la vez prueba el efecto de
la medicién del desempefio en su uso para la rendicion de cuentas y control.
Se emple6 como base para su investigacibn el marco de gestién del
desempefio de Van Dooren et al. (2010) que explica la relacién entre las
métricas de evaluacion del desempefio y el uso. Para analizar la gestion del
desempeiio en Pakistan, los datos de la encuesta se recopilaron en 2018,
después de que dos gobiernos democraticos completaron sus mandatos. La
investigacién mostré un menor grado de medicién y uso del desempefio por
parte de los ministerios matrices en los regimenes democraticos. Este

hallazgo se suma a las implicaciones de la teoria institucional econdémica en
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un contexto politicamente turbulento, donde los actores politicos ponen menos

énfasis en el desempefio y méas en los procedimientos.

Maake et al. (2021), en su estudio explicaron que, para elevar la calidad
de la prestacion del servicio a sus ciudadanos la administracion publica
sudafricana debe aspirar a mejorar el desempefio de los empleados mediante
la implementacion de una gestion del desempefio eficaz que tenga un impacto
positivo en el compromiso laboral y las relaciones laborales. El propdsito
principal de esta investigacion fue establecer si la gestion del desempefio
podria ser un mediador para el compromiso laboral y las relaciones laborales
en la administracion publica de Sudafrica. Se empled un enfoque cuantitativo
y se utilizé6 un muestreo intencional no probabilistico para seleccionar a 400
empleados permanentes con mas de 5 afios de experiencia en los niveles 1 a
12 en ocho departamentos nacionales con sede en Gauteng. El estudio hizo
uso de un cuestionario estructurado como método de recopilacion de datos.
El cuestionario del estudio se dividié en cuatro secciones y constaba de 74
preguntas de la escala Likert. Este estudio mostré una correlacion moderada
entre la gestion del desempefio y el compromiso laboral y una fuerte
correlacion entre la gestion del desempefio y las relaciones laborales.
Ademas, indic6 que la gestion del desempefio era, de hecho, un mediador
entre el compromiso laboral y las relaciones laborales. De igual manera,
contribuy6 a convencer a los gerentes y lideres de la influencia de la gestién
del desempefio en el compromiso laboral y las relaciones laborales; de esta
manera la gerencia puede asegurarse que los empleados comprendan la
funcion de la gestién del desempefio, mostrando actitud positiva hacia su
implementacion y que los indicadores claves reflejen adecuadamente la

responsabilidad de los empleados.

Sheikh et al. (2022), mostraron que la investigacion y los estudios
empiricos demuestran la importancia de la gestion del desempefio (PM) en el
sector de la educaciéon superior y es un punto de apoyo para desarrollar un
papel estratégico para la gestion de personas en las universidades. Mediante
una revision de la literatura y un estudio piloto, este articulo intenté abordar

dos preguntas principales de investigacion: (i) ¢cuales son las practicas
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actuales de gestion del desempefio en el sector de la educacion superior
britAnico? y (ii) ¢qué hay que hacer para alinear estratégicamente estas
practicas dentro de las instituciones de educacién superior del Reino Unido?.
Este articulo analizo la literatura mas amplia relacionada con la gestion del
desempefio en general y con las instituciones académicas en particular.
También realizaron un estudio cualitativo a pequefia escala para explorar las
opiniones de los profesionales de recursos humanos sobre la necesidad y los
sistemas actuales de medicidén del desempefio en sus universidades del Reino
Unido. De esta manera entre los hallazgos preliminares se confirmé que la PM
es un tema clave en las instituciones de los encuestados, con cambios
sustanciales y recientes en la politica. Por tanto, el articulo estimula al debate
politico, que se siga investigando debido a la dinamica actual de cambio que

esta experimentando el sector.

En nuestra busqueda de estudios cientificos nacionales, tenemos que
Ruiz y Delgado (2019), mostraron que el objetivo de su trabajo fue comprender
el control interno en los procesos de contratacidon de las instituciones
estatales. Los principales factores son las contrataciones realizadas en el
marco de un buen control interno, que tiene que ver con la salvaguarda de los
recursos publicos durante los procesos de contratacion y abastecimiento. En
cuanto a los contratos con el estado, la cifra del 70% indico que la normativa
no es clara y que existen numerosos procedimientos que impiden los
contratos publicos. Concluyendo que estos procedimientos deben ser
sencillos y liderados por el organismo de control interno para prevenir
infracciones y actos de corrupcién en licitaciones y compras, para ello es
necesario estandarizar los procedimientos y simplificarlos para que las
instituciones puedan utilizar efectivamente sus recursos para lograr sus
objetivos. Por cuanto, la investigacibn considera que, en todas las
instituciones, el control interno desempefia un papel clave en la direccion de

las labores internas para alcanzar las metas planificadas.

Saavedra y Delgado (2020), relataron que el objetivo principal del
estudio era detallar los procesos detras del control interno de todo el sector
educativo. El tipo del estudio fue no experimental basico y el disefio de la
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investigacion fue una revision sistematica; se realizo revisiones sistematicas
de investigaciones cientificas, con su unidad de analisis realizada en base a
estudios primarios originalmente. Estas revisiones sintetizan la informacion
cientifica y fortalecen las conclusiones de los estudios individuales, asi como
identificar areas de incertidumbre. Con relacién a la gestion del control interno,
se determind que, a pesar de los esfuerzos realizados por varios sectores,
como el educativo, los principales problemas fueron: deficiencias en los
procedimientos administrativos y horarios de trabajo, falta de importancia y
poco interés en el control interno, y falta de financiamiento para la resolucion
de brechas descubiertas por el control interno. Es notorio que el estudio desea
resaltar que la funcidn de control interno es especialmente crucial para el éxito
de una organizacion, ya que permite identificar los quiebres entre el
desempeiio planificado y el real y, como resultado, corregir las acciones para
lograr los objetivos establecidos.

Flores y Delgado (2020), mencionaron que, en su estudio se analizo la
entidad publica del distrito de Morales en San Martin para la potencial
implementacion de la gestion por resultados, con el objetivo de demostrar la
eficacia y eficiencia de esta herramienta en las distintas actividades
programadas que se encuentran marcadas dentro del Plan Operativo Anual -
POA, con el fin de que no queden brechas pendientes de cerrar al final del
periodo. La justificacion del estudio es que ayudara a mejorar la gestién
entidades publicas. El objetivo principal del estudio era desarrollar un marco
de gestion basado en los resultados. para elevar el nivel de servicio brindado
a los usuarios de las entidades publicas. Este estudio se desarrollé utilizando
el método de deduccién légica, la técnica de una encuesta y el instrumento de
un cuestionario; se trata de un estudio no experimental de corte transversal,
descriptivo-propositivo y tipo aplicado. El resultado final es que el enfoque de
gestion mejora significativamente el nivel de atencion que brindan las
instituciones publicas. En tal sentido, la investigacion evidencia que para que
las instituciones publicas se reformen, deben ser adaptables, innovadoras,

abiertas y enfocadas en resultados.
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Marrufo y Pacherres (2020), indicaron que el objetivo de su estudio fue
determinar el valor de desempeiio laboral de los trabajadores nombrados de
la Municipalidad Provincial de Rioja, region San Martin. La metodologia que
fue de disefio descriptivo propositiva, de tipo no experimental, 105
trabajadores contratados conformaron la muestra y el cuestionario se utilizd
para recopilar informacion; por cuanto reflejé en los resultados que se percibe
gue rendimiento laboral es regular por parte de colaboradores nombrados.
demostrando que no estan cumpliendo con eficacia sus funciones. De esta
manera la investigacion resalta que los directivos del Municipio deben buscar
formas de inspirar a su personal y, de esta manera se elevara la productividad.

Samillan y Saavedra (2021), refirieron que el objetivo principal de su
estudio fue evaluar las percepciones de los trabajadores de la municipalidad
Provincial de Moyobamba sobre su nivel de desempeiio laboral. La
metodologia usada fue descriptiva, no experimental, 60 trabajadores como
muestra, y usaron el instrumento Individual Work Performance (IWP).
Consecuentemente se percibié de manera moderada el desempefio laboral
como a sus dimensiones. A lo cual, es importante destacar que los
trabajadores ven que es necesario actuar de manera ética y abierta, buscando

continuamente formas de mejorar su desempefio laboral.

Otra forma de contribuir al presente estudio se considera que las
politicas publicas deben ser tenidas en cuenta para la validez del presente
estudio, ya que representan el curso de accion y toma de decisiones del
Estado con el objetivo de transformar o alterar una determinada situacion y
dar respuesta a diversos segmentos de la poblacion. Guardando relacién al
presente trabajo de investigacion la politica publica denominada: Gobierno en
funcién de objetivos con planeamiento estratégico, prospectiva nacional y
procedimientos, considera como objetivo que el Estado impulsara el desarrollo
de un sistema de planificacion nacional con metas generales y especificas
claras que definan objetivos de corto, mediano y largo plazo, asi como las
métricas correspondientes. También trabajara para asegurar que la
administracion gubernamental alcance las metas previstas en los planes

estratégicos, apoyados en un sistema de seguimiento del cumplimiento de
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dichos objetivos. Garantizara que el poder ejecutivo esté actualizado
peribdicamente sobre el estado de consecucion de sus objetivos. Asimismo,
fomentara que los servidores publicos orienten su trabajo hacia el logro de las
metas establecidas y se mantengan constantemente capacitados en la
adquisicién de las habilidades y cualidades requeridas para lograrlas. Por
tanto, partiendo de la politica publica mencionada se puede decir que el
Control interno incide positivamente en los objetivos institucionales y el
desempeiio de las distintas entidades del gobierno publico, asi como la
Gestion del rendimiento conecta los procesos de un extremo al otro,
mejorando el aprovisionamiento de los empleados, estimulando la
productividad y permitiendo la eficacia del equipo de trabajo en toda la

organizacion.

De la misma manera, sobre la base de esta investigacion, se examina
los aportes que han realizados las teorias de la administracion; en este
sentido, la Teoria de Sistemas Generales (TGS) se presenta como una
aproximacion metodica y cientifica, acercamiento y representacion de la
realidad, a la vez que sirve de guia para una practica que favorece métodos
de investigacion transversales. [...] Por primera vez, el término "Teoria
General de Sistemas" fue acufiado por el biélogo Ludwig Von Bertalanffy. En
su opinion, la TGS debe servir como un mecanismo para integrar las ciencias
cientificas y sociales, y una herramienta fundamental en la educacién y
formacion de cientificos (Arnold y Osorio, 1998). Asi pues, el conocimiento de
la teoria general de sistemas y del enfoque sistélico garantiza una revelacion
mas profunda de las caracteristicas estructurales y funcionales de los
elementos, componentes, subsistemas, relaciones e interacciones presentes
en los sistemas tanto a nivel interno como externo, y entre los sistemas
mismos Yy los de naturaleza analoga o diferente (De la Pefia y Velasquez,
2018). Sosteniendo asi que el Control Interno tiene como finalidad asistir en
el fomento de operaciones sistematicas, econdmicas, eficientes y efectivas,
con servicios y productos de alta calidad en linea con la mision declarada de

la organizacion.
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Del mismo modo, la Teoria de Administracion cientifica o de tareas
creado en el marco administrativo por Frederick Winslow Taylor y Henri Fayol,
Hernandez S. (2011), considera que la administracion es la actividad humana
encargada de orientar la organizacion de planificar y administrar eficazmente
las tareas individuales y grupales de acuerdo con unos objetivos
predeterminados. Por lo tanto, dado que la gran mayoria de las empresas en
todo el mundo actualmente utilizan una parte importante de la administracion
cientifica basada en los principios de Taylor y Fayol y que estos han producido
resultados positivos para las empresas que los utilizan, es seguro decir que
esta forma de administracion es la mas idonea para el funcionamiento de las
empresas privadas y publicas (Castillo et al., 2016). Asi pues, la gestion del
rendimiento demuestra que los objetivos son los medios por los cuales se
evalla el resultado del trabajo del personal de la organizacion; de esta forma,
puede controlar si sus empleados estan alcanzando o no los niveles de
eficiencia que se habia propuesto alcanzar, y el logro de estos objetivos
proporciona una razon fundamental para la existencia continua del organismo

y la expansion de sus operaciones en beneficio a la sociedad.

Por otro lado, se reconoce a la Reforma y Modernizacién del Estado
como parte integrante del presente estudio, en donde cabe precisar que para
lograr una administraciébn publica eficaz y eficiente que atiende las
necesidades de las personas, el proceso de reforma del Estado implica una
serie de ajustes en aspectos financieros, distribucion de tareas, nuevos
métodos de trabajo, estructuras organizativas, entre otros. La modernizacion
y reforma del Estado implica cambios fundamentales en la estructura y
funcionamiento de todo el aparato estatal. Un verdadero desafio seria
involucrar a todos los actores. Para lograr el compromiso de todos, se debe
capacitar adecuadamente al personal y se debe dar a conocer

adecuadamente la estrategia y los objetivos estratégicos (Pasco, 2015).

En la misma medida, en la actualidad, las administraciones publicas no
pueden ser desinteresadas de la responsabilidad social y el desarrollo
sostenible, por esto, uno de los propositos del presente estudio es fomentar

la participacion y comunicacion con los miembros de la organizacion, el

16



compromiso de conducta ética y respeto a la igualdad y diversidad de
oportunidades. Modificar los procedimientos de toma de decisiones publicas
para que las personas desempefien un papel mas proactivo. Incluyendo en
sus acciones las principales actividades que incorporan el enfoque de RS para
el logro de iniciativas disefiadas y mejorar aun mas el desarrollo y la
transparencia; de la misma forma tener en cuenta que el término
"sostenibilidad” en el contexto de las instituciones publicas se refiere a un
estilo de gestidn caracterizado por un comportamiento ético, que protege el
desarrollo sostenible, preserva los recursos comunitarios y culturales, y
favorece el desarrollo, lo que eleva la calidad de vida de las personas, y el

nivel de vida de los presentes y futuros ciudadanos (Morocho, 2020).

Como seguimiento del presente estudio, para generar un sustento
epistemoldgico sélido para todos los proyectos de investigacion y asegurar su
validez, la fundamentacion cientifica es una necesidad. Donde se sustenta
control interno a través de diversas epistemologias; por consiguiente,

Estupifian (2021), indic6 que:

El control interno es un procedimiento implementado por la alta
direccién de un organismo, incluyendo el directorio o junta directiva, el equipo
ejecutivo, y el resto del personal, y destinado a asegurar que el grupo logre
alcanzar sus metas en las areas de eficiencia y efectividad en las operaciones,

informacion financiera adecuada y confiable, y cumplimiento legal. (p. 37)

La Contraloria General de la Republica del Peru destaca que: el
Sistema de Control Interno ayuda a los organismos publicos a reducir la
corrupcion, el fraude y otros problemas. Es el conjunto de componentes
organizacionales, que incluyen la planificacion, el control de operaciones, la
organizacion, la evaluacion del personal, el seguimiento de procedimientos y
el uso de sistemas de informacion y comunicacion, que trabajan juntos para

lograr objetivos comunes y politicas institucionales unificadas.

Mantilla (2018) refirio que: segun COSO, el control interno es un

proceso llevado a cabo por la junta directiva, la alta direccién y otros miembros
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del personal de la organizacion para garantizar un grado razonable de
seguridad en relacion con el logro de los objetivos de la organizacion. (p. 4)

Ley del Sistema Nacional de Control y de la Contraloria General de la
Re* (Ley N° 27785, 2002, Art. 7), definié que: Se denomina control interno a
las acciones que realiza la entidad sujeta a control para asegurar que la
administracion de sus activos, operaciones y recursos se realice de manera

correcta y eficiente. Su ejercicio es previo, concurrente y posterior.

Fonseca (2011), mencion6é que: El control interno es el grupo de
recursos, sistemas, meétodos, cultura y acciones que apoyan a los

trabajadores sobre el logro de propdsitos de una entidad (p. 416).

De este modo, considerando lo citado por Estupifian, cabe destacar
gue el investigador es capaz de comprender los enfoques y recomendaciones
sobre la aplicacion de los nuevos modelos de evaluacion de control y gestion
de riesgos, teniendo en cuenta que es necesario que haya una amalgama de
ideas entre los niveles gerenciales y operativos, con el fin de fomentar

competencia y satisfacer nuevos requisitos.

Para tener una perspectiva amplia del control interno, Estupifian
(2021), introduce cinco componentes entrelazados que se derivan de cémo la
administracion gestiona la organizacion y estan conectados a los procesos

administrativos (p. 38).

El primer componente es Ambiente de control, el cual consiste en crear
un ambiente que favorezca e influya en el comportamiento de una persona
con respecto a la gestion de sus actividades, teniendo sus propios
componentes tales como: Actitud de la alta gerencia, Valores vy
comportamientos, Recurso humano y clima organizacional, Cultura y

conciencia del control y Estructura organizacional (p. 40).

El segundo componente es Evaluacion de riesgo, sefialando que es el
proceso de identificar y analizar los riesgos que deben tomarse para lograr las
metas, y formar la base para decidir como se deben manejar esos riesgos;

distinguiendo a: ldentificacion y analisis de los riesgos, Manejo de riesgos,
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Responsabilidad en todos los niveles y Fijacion de objetivos, como puntos
relevantes de este componente (p. 42).

El tercer componente es Actividades de control, en donde indica que
son llevados a cabo por la gerencia de la organizacién y otros miembros del
personal para ejecutar consistentemente las actividades destacadas. Estas
actividades se expresan en politicas, sistemas y procedimientos; estas
politicas y procedimientos se desarrollaron a través de la organizacion para
garantizar que se sigan las politicas de gestion y que los riesgos se gestionen
adecuadamente para lograr los objetivos; destacandose los siguientes
factores: Indicadores de desempefio, Analisis de registros de informacion,

Verificaciones y, Controles sobre procesamiento de informacion (p. 45-46).

El cuarto componente es Informacién y comunicacion la disponibilidad
de informacion oportuna y precisa es crucial para la supervision eficaz de una
organizacién y la toma de decisiones acertadas con respecto a la adquisicion,
utilizacion y aplicacion de sus recursos. Informacion oportuna y relevante.
Teniendo como criterios importancia a: Reportes, Mensaje Claro, Canales

adecuados y Conocimiento de responsabilidades (p. 49).

El quinto componente es Supervision y seguimiento, siendo actividades
realizadas por la direccion con el fin de evaluar el funcionamiento del sistema
de control establecido por la organizaciéon. Teniendo como elementos
relevantes a: Revision y evaluacion, Seguimiento del sistema de control,
Documentar las evaluaciones, Actividades de monitoreo e Informe de las

deficiencias (p. 39).

De manera similar, introducimos las teorias que sustentan el siguiente
tema de investigacion, es asi que la Gestion del Rendimiento es parte del
Sistema Administrativo de Gestion de Recursos Humanos, que busca
identificar, reconocer y promover la contribucién de los servidores publicos a
las metas y objetivos institucionales, demostrando sus necesidades para
mejorar el desempefio de sus cargos (RPE N° 000076-2021-SERVIR PE).

Thorpe y Holloway (2010), declararon la definicion de Armstrong

(2002): en el que analiza la gestion del rendimiento como una forma de
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mejorar los resultados para la organizacién, los equipos y las personas. Se
trata de acuerdos sobre objetivos, requisitos de conocimientos, habilidades y
competencias, asi como planes para el crecimiento personal y profesional. El

énfasis esta en mejorar el aprendizaje, el desarrollo y la motivacion. (p. 119)

En la guia para la aplicacién préactica del proceso de Gestion del
rendimiento elaborada por el Ministerio de Educacion (2021), refirid6 en su
definicion que: Es un proceso de gestion del talento que las organizaciones y
unidades organizacionales del Minedu utilizan para reconocer y promover los
aportes de los trabajadores a las metas y objetivos institucionales. Ademas,
permite a los lideres comprender mejor las necesidades de sus equipos y de

la organizacion en su conjunto. (p. 4)

Koopmans et al. (2013), sostuvieron que, el desempefio laboral se
deriva de una estructura compleja que demanda mayor atencién por parte de
los investigadores del comportamiento organizacional. No obstante, la
competitividad y la productividad de una empresa estan indisolublemente
ligadas al desempefio individual de sus empleados.

Chiaventano (2018), afirmaron que, la evaluacién del desempefio es un
analisis sistematico de las acciones de un individuo en relacion con los roles
asignados, las metas y los resultados que se espera que logre, su conjunto
de habilidades y su margen de mejora. Es una forma de medir cuan grandes
son realmente las contribuciones de un empleado a los resultados de una

organizacion. (p. 245)

Mediante Resolucion de Presencia Ejecutiva N° 000076-202-
SERVIR—PE, de fecha 28 de abril de 2021, se aprobo, la Guia para la
Implementacion del Subsistema de Gestion del Rendimiento, siendo de valor
para la gestion puablica, toda vez que fomenta la comunicacion entre
evaluadores y evaluados, mostrando que la gestion del rendimiento permite
mejorar tanto el desempefio individual como colectivo de los servidores
publicos. Ademas, sugiere que comprender las fortalezas de cada area le
permite a un proveedor de servicios dirigir mejor sus capacidades, lo que a su

vez mejora la forma en que realiza las tareas que se le asignan.
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La implantacion del Sistema de Gestion del Rendimiento es un
proceso continuo, orientado a resultados, flexible y adaptable (Autoridad
Nacional del Servicio Civil, s.f.). Se presentan en actividades que se deben

realizar durante cada etapa. Consta de las siguientes etapas:

Planificacion: Se desarrollan actividades relacionadas con la
comunicaciéon y se evallua la lista de participacion y el cronograma.
Adicionalmente, se establecen los factores de evaluacion. De manera que se
reconoce las siguientes actividades: Acciones de comunicacion, Aprobacion
de cronograma, Factores de evaluacion, Metas y Registro de la informacion.

Seguimiento: Los evaluadores guian y evalGan continuamente a los
evaluados. Se recopila y revisa la evidencia que respalda el desarrollo de los
factores de evaluacion establecidos. Por consiguiente, se distinguen las
actividades, tales como: Entrega de evidencias, Seguimiento vy

retroalimentacion, Reuniones de seguimiento y Oportunidades de mejora.

Evaluacion: Con base en la evidencia proporcionada, se evalua el
desemperio de los evaluados y se les asigna una calificacion. Adicionalmente,
se plantea la idea de acciones de mejora individual. De ahi que se describe
las principales actividades en esta etapa, las cuales son: Valoracion de
desemperio, Calificacion, Notificacibn de la calificacion y Reunion de

retroalimentacion final.
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METODOLOGIA

En la presente investigacion se utiliz6 la metodologia hipotético deductivo,
entendiéndose que es un proceso que comienza con afirmaciones sobre la
calidad de una hipétesis y trata de refutarla o falsearla antes de sacar

conclusiones que deben contrastarse con los hechos (Bernal, 2016, p. 71).

3.1. Tipo y disefio de investigacion

Valderrama (2020) refirid que la investigacion basica a menudo
se conoce como investigacion puramente tedrica o dogmatica.
Originarse y continuar dentro de un marco tedrico es una caracteristica
definitoria. El objetivo es ampliar nuestra comprension cientifica sin
contrastar con nada practico (p. 105). Es por eso que el estudio actual
se concentra en la investigacion basica porque queremos asegurarnos
de que todos entiendan cuan importantes son el control interno y la

gestion del rendimiento para el fortalecimiento de una organizacion.

El disefio de la investigacion es no experimental, dentro de ese
contexto, Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018), definieron que la de
investigacion no experimental es aquella que se lleva a cabo sin una
manipulacion intencional de las variables. [...] analizar fenémenos y
variables tal como ocurren en la naturaleza mediante la observacion o
la medicion, es investigacion no experimental. Asimismo, es de corte
transversal, por tanto, los disefios transversales recopilan informacion
en una sola instancia y en un solo momento. Asimismo, es de alcance
descriptivo, puesto que, tiene el propdésito de describir las propiedades
y caracteristicas de ideas, hechos, cosas o hechos en un contexto
determinado. Complementando lo antes mencionado, por sus vinculos,
podemos inferir que se trata de una investigacion correlativa. Siendo el
objetivo de los estudios correlacionales el vincular ideas, fendbmenos,
hechos u otras variables. Calcular las relaciones de las variables en
términos estadisticos (pp. 108-109-174-176).
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Representando el disefio correlacional se muestra cuadro de

relacion entre la V1y V2:

M : Simboliza la muestra, siendo de 32 colaboradores
Vi1 de la Subgerencia de logistica

&

V1: Representa el objeto de estudio a ser medido:
Control Interno.

r V2 : Representa el objeto de estudio a ser medido:

Gestion del rendimiento.

+ r: Simboliza la correlacion.

Por otra parte, el estudio que se hizo es de enfoque cuantitativo,
para lo que Valderrama (2020) menciona que: [...] Se distingue porque
utiliza la recopilaciéon y el andlisis de datos para cuestionar la
formulacion del desafio de investigacion y utiliza métodos y técnicas
estadisticas para comparar y contrastar la verdad o falsedad de la
hipétesis. (p. 106).

3.2. Variables y Operacionalizacion

Investigar fendmenos relacionados con cambios en el medio
ambiente, la sociedad y el conocimiento es lo que se toma en
consideracion en un estudio. En este sentido, una variable es una
cualidad o caracteristica que puede cambiar en magnitud o cantidad y
es objeto de analisis, medicion, manipulacion o control en un estudio.
Las variables objeto de estudio son: control interno y gestion del

rendimiento.

Teniendo en cuenta la naturaleza de la variable, pueden
desglosarse en componentes estructurales o dimensionales. Una
dimensidén es un componente de una variable compleja que surge de

su analisis o descomposicion. Por otro lado, la unidad de medida que
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se utiliza para examinar o cuantificar una variable o sus dimensiones

se conoce como indicador. (Arias, 2012, pp. 57-60-61).

La definicion conceptual y operativa de la variable sirve como
base para la Operacionalizacion. Por ello, el proceso mas logico para
construir un instrumento es pasar de la variable a sus dimensiones,
luego a los indicadores y por ultimo a los items (Hernandez-Sampieri y
Mendoza, 2018, p. 243).

De igual manera, la Operacionalizacion es un proceso légico que
involucra convertir variables tedricas en variables intermedias, luego
convertirlas en variables empiricas o indicadoras, seguidamente crear
los reactivos basados en los indicadores obtenido (Naupas et al., 2018,
p. 260).

Definicion conceptual
Variable: Control interno

El control interno es un procedimiento implementado por la alta
direccion de una organizacion, incluyendo el directorio o junta directiva,
el equipo ejecutivo, y el resto del personal, y destinado a asegurar que
la organizacion cumpla con lo pactado en las areas de eficiencia y
efectividad en las operaciones, informacion financiera adecuada y
confiable, y cumplimiento legal (Estupifian, 2021, p. 37).

Definicion operacional
Variable: Control Interno

El control interno se evalud con base en los cinco componentes
que lo integran, que son los siguientes: ambiente de control, evaluacion
de riesgos, actividades de control, informacién y comunicacion, asi
como supervision y monitoreo. Estos se utilizardn para crear un

cuestionario de respuesta cerrada.
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En la presente investigacion, las dimensiones del control interno
estan representados en cinco componentes y desagregado en un total

de 23 indicadores, siendo las siguientes:

e Ambiente de control: actitud de la alta gerencia, valores y
comportamientos, recurso humano y clima organizacional, cultura y
conciencia del control, estructura organizacional.

e Evaluacién de riesgo: identificacion y analisis de los riesgos, manejo
de riesgos, responsabilidad en todos los niveles, fijacion de
objetivos.

e Actividades de control: indicadores de desempefio, analisis de
registros de informacion, verificaciones, controles sobre
procesamiento de informacion.

e Informacion y comunicacion: informacion adecuada y oportuna,
reportes, mensaje claro, canales adecuados

e Supervision y seguimiento: revision y evaluacion, evaluaciones
independientes, documentar las evaluaciones, actividades de

monitoreo, informe de las deficiencias.
Definicion conceptual
Variable: Gestion del rendimiento

La Gestion del rendimiento es parte del sistema administrativo
de gestion de recursos humanos, que busca identificar, reconocer y
promover la contribucion de los servidores publicos a las metas y
objetivos institucionales, demostrando sus necesidades para mejorar el
desemperio de sus cargos (RPE N° 000076-2021-SERVIR PE).

Definicion operacional
Variable: Gestion del rendimiento

La gestibn del rendimiento para su operacionalizacién se
considera las siguientes etapas: planificacion, seguimiento vy
evaluacion. Teniendo en cuenta las caracteristicas observables las

cuales se utilizaron en la creacion de un banco de preguntas cerradas.
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En gestion del rendimiento las dimensiones estan determinadas en tres
etapas y descompuestas en un total de 13 indicadores, tal como se

detalla a continuacion:

e Planificaciébn: acciones de comunicacidon, aprobacion de
cronograma, factores de evaluacion vy, registro de la informacion.

e Seguimiento: entrega de evidencias, revision, retroalimentacion,
reuniones de seguimiento y, oportunidades de mejora.

e Evaluacion: valoracion de desempefio, calificacion, notificacion de la

calificacion y reunion de retroalimentacion final.

3.3. Poblacion (criterios de seleccién), muestra, unidad de analisis

Al respecto Bernal cit6 a Fracica (1998), en donde mencion6 que
la totalidad de todos los elementos a los que se refiere la investigacion
es la poblacién. También es posible una definicion que incluya todas
las unidades de visualizacién. Asimismo, citd a Jany (1994), por cuanto
relatd que la totalidad de cosas o personas de las que se buscan
inferencias y que comparten algunas caracteristicas se denomina
poblacion (2016, p. 210).

La poblacion representada en este estudio estd conformada por
el personal que participa en los procesos de contratacion de la
subgerencia logistica, que incluye un total de 32 empleados entre

especialistas y analistas.

Tabla 1. Poblacién de estudio

Poblacion Cantidad
Analistas 19
Especialistas 13
Total 32

Fuente: Elaboracion propia

Naupas (2018) et al. sostuvo que es suficientemente claro para

evitar cualquier confusion definir la muestra como una porcion de la
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poblacion que, en consecuencia, posee las caracteristicas requeridas
para la investigacion (p. 334). Del mismo modo, Bernal (2016)
menciond que una muestra es un subconjunto seleccionado de una
poblacién a partir del cual se pueden extraer datos Gtiles para el disefio
del estudio y donde se pueden medir y observar las variables
independientes del andlisis. (p. 211).

Es importante sefialar que se trabajé con una muestra censal
que incluia a todos los miembros de la poblacion para obtener datos
con el mayor nivel de precision. Considerando lo mencionado,
Zarcovich (2005) sefiald que el objetivo de una muestra censal es
recopilar datos de todos los elementos del universo con respecto a las
preguntas o bloques que el censo pretende abordar. Dado que la
poblacion es pequefia y finita, los datos se recopilan en una

visualizacion que representa la totalidad del universo.

Se expone el presente estudio de forma aleatoria simple;
teniéndose que Gomez (2012) aleg6 que el muestreo aleatorio simple
o al azar es el componente mas comun para obtener una muestra
representativa porque aqui cualquier miembro de una poblacién puede
ser elegido sobre la misma base que otro miembro de esa poblacion (p.
34).

3.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos
Técnica

En relacion a las técnicas de investigacion, Naupas (2018) refirié
gue son una coleccion de reglas y procedimientos para controlar un
determinado proceso y lograr un objetivo especifico. De igual manera,
Sanchez, Reyes y Mejia (2018) determinaron que la técnica es [...] una
coleccion de reglas y procedimientos para usar las herramientas que

ayudan a un individuo a aplicar las metodologias (p. 120).
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Instrumento

El cuestionario se utilizO como herramienta de recoleccion de
datos para este estudio, y segun Naupas (2018) dijo que los
instrumentos de investigacion son las herramientas conceptuales o
materiales utilizadas para recopilar datos e informacion a través de
preguntas que requieren respuestas del sujeto de investigacion (p.
273). A todo esto, Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018) sostuvieron
que un cuestionario es una coleccion de preguntas sobre una o mas
variables que se van a medir. [...] Las preguntas de un cuestionario
pueden cubrir una amplia gama de temas, al igual que los factores que
se desea calcular; y basicamente hay dos tipos de preguntas: cerradas
y abiertas (pp.250-251).

Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018), manifestaron que el
escalamiento de Likert consiste en un grupo de temas que se presentan
como juicios o declaraciones, y se les pide a los participantes que
respondan a ellos. Dicho de otro modo, cada aseveracion se le hace al
sujeto, y se le pide que elija una de las cinco categorias o puntos de la
escala para expresar su respuesta (p. 273). Como resultado de lo
establecido, aplicamos la escala de medicion tipo Likert compuesta por

43 preguntas (o “items”) y cinco opciones de respuesta.
Validacion

Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018), refirieron que opinidn
expertos y verificacion de que las medidas del instrumento son
realmente representativas del universo o del dominio sobre importantes
tamafnos y formas variadas, son metodos para determinar la validez del
contenido (p. 326).

Mediante el uso de juicios de expertos que realizaron analisis
exhaustivos y meticulosos de cada pregunta considerando su relacion
con el tema elegido, se demostré que la herramienta de medicién es

valida y adecuada para su uso.
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Tabla 2. Validez - Juicios de expertos

N° Apellidos y nombres Gra}do_ Veredicto
acadéemico

1 Panches Rodriguez, Beatriz Doctora Aplicable

2 La Roche Benito Armando Maestro Aplicable

3 Sandoval Nizama Genaro Edwin Doctor Aplicable

Fuente: Elaboracion propia

La confiabilidad es lo que determina y valora todas y cada una
de las herramientas de medida utilizadas en el instrumento. La
confiabilidad del instrumento se calcula para cada escala
individualmente, asi como para todas las escalas combinadas porque
es tipico que los instrumentos contengan multiples escalas para varias
variables o dimensiones (Hernandez-Sampieri y Mendoza, 2018, p.
323).

Tabla 3. Confiabilidad de instrumento - Variable Control Interno

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
.966 22
Fuente: Programa SPSS version 29

Se verificO que, de los productos obtenidos, control interno
brindo como resultado 0,966, evidenciandose ser muy confiable
(Hernandez - Sampieri, et al., 2018, p 208).

Tabla 4. Confiabilidad de instrumento — Gestion del rendimiento

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach N de elementos
.981 21
Fuente: Programa SPSS version 29
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Se verific6 que, de los productos obtenidos, gestion del
rendimiento brindo como resultado 0,981, evidenciandose ser muy

confiable (Hernandez - Sampieri, et al., 2018, p 208).

3.5. Procedimientos

En primera instancia, comprender que el contexto en el que se
lleva a cabo la investigacion requiere identificar un entorno
problematico que pueda fomentar el crecimiento de la investigacion
cientifica; en este sentido, la subgerencia de logistica juega un papel,

siendo imprescindible la denominacién o rotulacion de la tesis.

Seguidamente, en este contexto, la revision de la literatura
refiere al proceso de investigacion de los fundamentos teoricos, los

supuestos metodoldgicos y los marcos conceptuales del estudio.

Consiguientemente, establecer un marco tedrico que pueda servir

como trampolin para futuras investigaciones.

Posterior a ello, el desarrollo del marco metodolégico de acuerdo
con el marco de investigacion proporcionado por la universidad,
cuestionario; juicio de expertos; y validacion a través del alfa de
Cronbach; asimismo, énfasis en el permiso informado como

fundamento de la ética de los datos.

Por dltimo, incorporar el andlisis del cuestionario, el
procesamiento y el cierre del estudio en el crecimiento de la discusion,

la recomendacion y la conclusion.

3.6. Método de analisis de datos

Para evaluar y analizar los resultados se utilizo el método
estadistico descriptivo e inferencial de analisis de datos. Para ello, se
realizé un andlisis de los datos de la encuesta utilizando el programa
informatico IBM SPSS, version 29.
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Estadistica descriptiva

Quispe et al. (2019), refirieron que es aquello que explica como
se comportan los datos cuando son recolectados, clasificados,
presentados y analizados, y permite la toma de decisiones sin
inferencias (p. 12).

La estadistica descriptiva en este estudio se basoé en tablas de
frecuencias y porcentajes para establecer los niveles de las variables y

dimensiones del tema de investigacion.
Estadistica inferencial

Quispe et al. (2019), sefalaron que es aquello que posibilita la
toma de decisiones mediante inferencia estadistica al utilizar
probabilidades en el comportamiento de los datos a lo largo de la
recoleccion, clasificacion, presentacion y analisis (p. 12).

En el presente estudio la estadistica descriptiva se basé en
tablas de frecuencias y porcentajes para establecer los niveles de las
variables y dimensiones del tema de investigacion. Por otro lado,
mediante la estadistica inferencial se tuvo como objetivo el probar la
hipétesis utilizando los resultados previamente evaluados vy

comparados.

3.7. Aspectos éticos

La investigacion se realizé de acuerdo con el Cddigo de Etica
2020 de la Universidad Cesar Vallejo, tomando en consideracion los
siguientes principios rectores: Autonomia, teniendo en cuenta que los
participantes en las encuestas tenian la libertad de elegir si participar o
no, y los investigadores siempre respetaron sus derechos y protegieron
sus identidades mientras les proporcionaban la informacién que
necesitaban acerca de la tesis. Beneficiencia, toda vez que sé que se
propuso promover siempre el bienestar de los integrantes del equipo.
Integridad humana, comprendiéndose que las personas son

significativas y se encuentran por encima de los intereses de la ciencia
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del conocimiento. Justicia, en donde todos deben ser tratados con
justicia y sin discriminacién. Probidad, sefialandose que, de acuerdo
con la confiabilidad de los datos, fueron desarrollados con honestidad
y sinceridad, los hallazgos del estudio fueron auténticos. Respeto a la
propiedad intelectual, destacando que este trabajo previno el plagio
absoluto o fragmentario, asi como el maximo grado de similitud con
otros proyectos de investigacion que fueron utilizados como fuente de

informacion, con el fin de defender la propiedad intelectual.
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IV. RESULTADOS

Los siguientes resultados para la hipotesis general se obtuvieron de la

aplicacion de los datos muestrales de las pruebas de asociacion.

Prueba de Hipotesis General

H1: Existe relacion directa entre control interno y gestion del rendimiento en
la subgerencia de logistica de una entidad del estado, Lima, 2022.

HO: No existe relacion directa entre control interno y gestion del rendimiento

en la subgerencia de logistica de una entidad publica, Lima, 2022.

Tabla 5. Correlacion Control interno con Gestidon del rendimiento

Correlaciones
CONTROL GESTION DEL
INTERNO RENDIMIENTO

Rhode CONTROL INTERNO Coeficiente de 1.000 919"
Spearma correlacion

n Sig. (bilateral) . <.001

N 32 32

GESTION DEL Coeficiente de 919" 1.000
RENDIMIENTO correlacion

Sig. (bilateral) <.001 .

N 32 32

** La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: Programa con SPSS versién 29

A partir de los resultados obtenidos, se aprecia existe una correlacion
de 91.9% siendo positivamente muy fuerte, con una significancia mucho
menor a .01 siendo altamente significativo. Por tanto, se aprueba la hipotesis
general de la presente investigacion, mostrando que ambas variables se

benefician cuando estan reunidas.

+

33



Prueba de Hipotesis Especifica 1

H1: Existe relacion directa entre control interno y planificacion en la

subgerencia de logistica de una entidad del estado, Lima, 2022.

HO: No existe relacion directa entre control interno y planificacion en la

subgerencia de logistica de una entidad del estado, Lima, 2022.

Tabla 6. Correlacion control interno con planificacion

Correlaciones

INTERNO PLANIFICACION

Rho de CONTROL
Spearman INTERNO

PLANIFICACION

CONTROL
Coeficiente de 1.000
correlacion
Sig. (bilateral) .
N 32
Coeficiente de .934™
correlacion
Sig. (bilateral) <.001
N 32

.934™
<.001

32
1.000

32

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

Fuente: Programa con SPSS version 29

A partir de los resultados obtenidos, se aprecia que existe una

correlacion de 93.4% siendo positivamente muy fuerte, con una significancia

mucho menor a .01 siendo altamente significativo. Por tanto, se aprueba la

hipétesis especifica 1 de la presente investigacion.
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Prueba de Hipotesis Especifica 2

H1: Existe relacion directa entre control interno y seguimiento en la

subgerencia de logistica de una entidad del estado, Lima, 2022

HO: No existe relacion directa entre control interno y seguimiento en la

subgerencia de logistica de una entidad estado, Lima, 2022

Tabla 7. Correlacion control interno con seguimiento

Correlaciones

CONTROL

INTERNO  SEGUIMIENTO

Rho de CONTROL Coeficiente de 1.000 913"
Spearman INTERNO correlacion

Sig. (bilateral) . <.001

N 32 32

SEGUIMIENTO Coeficiente de 913" 1.000
correlacion

Sig. (bilateral) <.001 .

N 32 32

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

Fuente: Programa con SPSS version 29

A partir de los resultados obtenidos, se aprecia existe una correlacion

de 91.3% siendo positivamente muy fuerte, con una significancia mucho

menor a .01 siendo altamente significativo. Por tanto, se aprueba la hipotesis

especifica 2 de la presente investigacion.
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Prueba de Hipotesis Especifica 3

H1: Existe relacion directa entre control interno y evaluacion en la subgerencia

de logistica de una entidad del estado, Lima, 2022

HO: No existe relacion directa entre control interno y evaluacion en la

subgerencia de logistica de una entidad del estado, Lima, 2022

Tabla 8. Correlacidn control interno con evaluacién

Correlaciones

CONTROL
INTERNO EVALUACION
Rho de CONTROL Coeficiente de 1.000 .858™
Spearman INTERNO correlacion
Sig. (bilateral) . <.001
N 32 32
EVALUACION Coeficiente de .858" 1.000
correlacion
Sig. (bilateral) <.001 .
N 32 32

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

Fuente: Programa con SPSS version 29

A partir de los resultados obtenidos, se aprecia existe una correlacion

de 85.8% siendo positivamente muy fuerte, con una significancia mucho

menor a .01 siendo altamente significativo. Por tanto, se aprueba la hipotesis

especifica 3 de la presente investigacion.
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V. DISCUSION

Con el proposito de trabajar en la discusion de la presente investigacion que
lleva el nombre de control interno y gestion del rendimiento en la subgerencia
de logistica de una entidad del estado, Lima 2022, se utilizaron de forma
comparativa resultados de estudios anteriores que apoyaron el desarrollo de
la presente tesis.

Antoniuk et al. (2021), concluyeron que el control interno proporciona
el cumplimiento de la ley y la eficiencia de los fondos presupuestales, logrando
resultados en concordancia con el propdsito, objetivos y planes establecidos.
En tanto, en el presente estudio se aprecié que lo referido a indicadores de
desempeiio (Tabla 18), se demostré que no se esta evaluando de manera
objetiva el desempefio individual, por lo que repercute en el desempefio
colectivo, recayendo en las actividades de control y finalmente en el logro de
los objetivos. Al respecto, Estupifian (3021) mencion6 que actividades de
control, son llevados a cabo por la gerencia de la organizacién y otros
miembros del personal para ejecutar consistentemente las actividades
destacadas. Estas actividades se expresan en politicas, sistemas y
procedimientos; estas politicas y procedimientos se desarrollaron a través de
la organizacion para garantizar que se sigan las politicas de gestion y que los

riesgos se gestionen adecuadamente para lograr los objetivos (p. 45-46).

Elbashir et al. (2022), determinaron que cuando la alta direccién
gestiona de forma eficaz la importacibn de conocimientos de entidades
externas para contrarrestar las deficiencias, las organizaciones del sector
publico asimilan de forma eficaz los conocimientos de inteligencia empresarial
en la medicion del rendimiento, lo que genera del proceso una productividad
estable. Entre tanto, en la presente investigacion se evalu6é que en cuanto
a la actitud de la alta gerencia, (Tablal9), el personal respondié de manera
ambigua, por tal razon cabe mencionar que no es suficiente que la gerencia
enfatice sobre el valor del control interno, los miembros de la organizacion
también deben reconocerlo y de esta manera reaccionan sumandose
cuidadosamente a los controles establecidos. Asi pues, Estupifian (2021)

refirid que el ambiente de control consiste en crear un ambiente que favorezca

37



e influya en el comportamiento de una persona con respecto a la gestion de

sus actividades (p. 40).

Zahra y Bouckaert (2021), mostraron un menor grado de medicion y
uso del desempefio por parte de los ministerios matrices en los regimenes
democréticos; en donde los actores politicos ponen menos énfasis en el
desempeiio y mas en los procedimientos. Mientras tanto en la presente
investigacion, midiendo lo expuesto a oportunidades de mejora (Tabla 42). Se
pudo apreciar que el personal manifiesta que hay escasas reuniones de
trabajo, en consecuencia, se dificulta el seguimiento del cumplimiento de las
metas del area y probablemente no se cuente con la informacion actualizada.
En atencion a lo mencionado, mediante la RPE N° 000076-2021-SERVIR-PE
se dice que en la etapa de seguimiento los evaluadores guian y evalGan
continuamente a los evaluados. Se recopila y revisa la evidencia que respalda

el desarrollo de los factores de evaluacion establecidos.

Maake, et al. (2021), rescataron que la gestién del desempenio era, de
hecho, un mediador entre el compromiso laboral y las relaciones laborales.
Ahora bien, en la presente investigaciéon tomando la evaluacion realizada a
acciones de comunicacion (Tabla 31), se pudo sostener que hace falta
implementar mas herramientas en donde se plasmen y especifiguen las
politicas y procedimientos propios de la Subgerencia de logistica, y estas se
encuentren al alcance de todo el personal involucrado para promover el
compromiso y crear un mejor vinculo con la organizacién. Se tiene que
mediante la Resolucion de Presidencia Ejecutiva N° 000076-2021-SERVIR-
PE la etapa de planificacion es donde se desarrollan actividades relacionadas
con la comunicacion y se evalla la lista de participacién y el cronograma.

También se establecen los factores de evaluacion.

Sheikh et al. (2022), concluyeron que entre los hallazgos preliminares
se confirmd que la gestion del desempefio es un tema clave en las
instituciones de los encuestados, con cambios sustanciales y recientes en la
politica. En cambio, en el presente estudio evaluandose la oportunidad de
mejora (Tabla 43), validé decir que no es costumbre el seguimiento y menos

gue la jefatura comparta estrategias de mejora. Por cuanto es de considerar
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que en la RPE N° 000076-2021-SERVIR-PE, manifiesta que la etapa de
seguimiento los evaluadores guian y evalian continuamente a los evaluados.
Se recopila y revisa la evidencia que respalda el desarrollo de los factores de

evaluacion establecidos.

Ruiz y Delgado (2019), determinaron que los procedimientos deben ser
sencillos y liderados por el organismo de control interno para prevenir
infracciones y actos de corrupcion en licitaciones y compras, para ello es
necesario estandarizar los procedimientos y simplificarlos para que las
instituciones puedan utilizar efectivamente sus recursos para lograr sus
objetivos. En cuanto a lo referido en el presente estudio se tiene que, en la
medicion realizada a la identificacion y analisis de riesgos (Tabla 14), se
sostuvo que es posible demostrar que no se presta suficiente atencién a la
identificacion y el andlisis de los riesgos necesarios para los objetivos de la
organizaciéon y la determinacién del curso de accion correcto. Por lo cual,
Estupifian (2021) sefialé que es el proceso de identificar y analizar los riesgos
que deben tomarse para lograr las metas, y formar la base para decidir como
se deben manejar esos riesgos (p. 42).

Saavedra y Delgado (2020), precisaron que, en cuanto a la gestion del
control interno, se determina que, a pesar de los esfuerzos realizados por
varios sectores, como el educativo, los principales problemas fueron:
deficiencias en los procedimientos administrativos y horarios de trabajo, falta
de importancia y poco interés en el control interno, y falta de financiamiento
para la resolucién de brechas descubiertas por el control interno. Mientras que
el presente estudio, evaluando a la cultura y conciencia del control (Tabla 22),
se evidencio que se tiene que fomentar mas, la educacién, el asesoramiento,
la evaluacion y la consultoria, para que de esta manera los empleados tengan
una buena comprension del control interno. Es asi que, Estupifian (2021),
puntualizé que el ambiente de control consiste en crear un ambiente que
favorezca e influya en el comportamiento de una persona con respecto al

control de sus actividades (p. 40).

Flores y Delgado (2020), refirieron que el resultado final es que el

enfoque de gestidn por resultados mejora significativamente el nivel de
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atencion que brindan las entidades publicas. En comparacion con el presente
estudios midiéndose a la retroalimentacion (Tabla 40) se pudo decir que las
acciones proactivas por parte de la gerencia y jefaturas no son constantes ya
gue usualmente tienden a tener una actitud netamente operativa. Asi pues, la
RPE N° 000076-2021-SERVIR-PE, expone que la etapa de seguimiento los
evaluadores guian y evallan continuamente a los evaluados. Se recopila y
revisa la evidencia que respalda el desarrollo de los factores de evaluacion

establecidos.

Marrufo y Pacherres (2020), concluyeron que se percibe que el
rendimiento laboral es regular por parte de colaboradores nombrados,
demostrando que no estan cumpliendo con eficacia sus funciones. Mientras
que en el presente estudio midiendo a las acciones de comunicacion (Tabla
31), se afirmé que hace falta implementar mas herramientas en donde se
plasmen y especifiquen las politicas y procedimientos propios de la
Subgerencia de logistica, y estas se encuentren al alcance de todo el personal
involucrado para promover el compromiso y crear un mejor vinculo con la
organizacion. En ese sentido, mediante la RPE N° 000076-2021-SERVIR-PE
se explica que la etapa de planificacion es donde se desarrollan actividades
relacionadas con la comunicacion y se evalla la lista de participacion y el

cronograma. También se establecen los factores de evaluacion.

Samillan y Saavedra (2021), mencionaron que se percibié de manera
moderada el desempefio laboral como a sus dimensiones. Comparando a la
presente investigacién, se tiene que, al medir la retroalimentacién, se pudo
afirmar que es poco probable que se realicen reuniones de retroalimentacion.
Por lo tanto, refiriéndose a la RPE N° 000076-2021-SERVIR-PE, expone que
la etapa de seguimiento los evaluadores guian y evalian continuamente a los
evaluados. Se recopila y revisa la evidencia que respalda el desarrollo de los

factores de evaluacion establecidos.
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VI.

CONCLUSIONES

Se logr6 determinar la relacion entre control interno y gestion del rendimiento
en la subgerencia de logistica de una entidad del estado, Lima, 2022. A partir
de los resultados obtenidos, se aprecié que existe una correlacion de 91.9%
siendo positivamente muy fuerte, con una significancia mucho menor a .01
siendo altamente significativo. Por tanto, se aprobd la hipétesis general de la
presente investigacion, mostrando la interactividad entre las variables. En ese
sentido, cabe precisar que, en los procesos de evaluacion de riesgos (Figura
8), es poco probable que los resultados sean compartidos por el area
responsable sin discriminacion de mando; en consecuencia, ante
desconocimiento carece el compromiso, repercutiendo en la responsabilidad
en todos los niveles lo que conlleva a la carencia de proactividad, afectando
la toma de decisiones y dificultando alcanzar objetivos. Por lo tanto, se
demuestra que, si se toman medidas correctivas a lo antes mencionado,
ambos objetos de estudio pueden beneficiar para la prosperidad de la

subgerencia de logistica y de la entidad misma.

Se logr6 determinar la relacién entre control interno y planificacion en
la subgerencia de logistica de una entidad del estado, Lima, 2022. A partir de
los resultados obtenidos, se aprecié que existe una correlacion de 93.4%
siendo positivamente muy fuerte, con una significancia mucho menor a .01
siendo altamente significativo. Por tanto, se aprobo la hipétesis especifica 1
de la presente investigacion. Al respecto, se puede decir que las jefaturas
realizan pocas evaluaciones independientes para validar el nivel de las
competencias de los colaboradores en el cumplimiento de tareas (Figura 19).
Hace falta programacién de ahi que carece la informacion confiable y util, asi

como la repercusion en el proceso de toma de decisiones.

Se logré determinar la relacion entre control interno y seguimiento en
la subgerencia de logistica de una entidad del estado, Lima, 2022. A partir de
los resultados obtenidos, se aprecié que existe una correlacion de 91.3%
siendo positivamente muy fuerte, con una significancia mucho menor a .01
siendo altamente significativo. Por tanto, se aprobo la hipétesis especifica 2

de la presente investigacion. En relacion a lo mencionado, cabe indicar que la
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jefatura poco se reune con el personal para revisar el progreso realizado
(Figura 33), identificar desafios o establecer sugerencias de mejora. Por lo
tanto, no se resalta la importancia en el cumplimiento de las normas y el

compromiso que debe asumirse para alcanzar los objetivos.

Se logré determinar la relacion entre control interno y evaluacion en la
subgerencia de logistica de una entidad del estado, Lima, 2022. A partir de
los resultados obtenidos, se aprecié que existe una correlacion de 85.8%
siendo positivamente muy fuerte, con una significancia mucho menor a .01
siendo altamente significativo. En consideracion, se aprobd la hipotesis
especifica 3 de la presente investigacion. Acerca de lo dicho, vale indicar, que
el personal poco conoce de la valoracion que se le da a su desempefio laboral
(Figura 37), ignorando los resultados de su gestion, al igual que si los pasos
que dan son los adecuados.
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VII.

RECOMENDACIONES

El subgerente de logistica deberia asegurar que se cumplan los objetivos del
area, asi como la evaluacion de la gestion del desempefio. Por otro lado,
garantizar que la informacién sea confiable y oportuna; ademas de fijar y

utilizar medidas de prevencién de riesgos.

La subgerencia de logistica tendria que comprender que para contar
con un control interno eficiente no es necesario controlarlo todo, mas bien
habria que priorizar en funcién al riesgo y verlo como una oportunidad para
realizar mejoras. Ademas, la comunicacion es fundamental para incluir a todos
los empleados en la gestion del rendimiento a fin de fortalecer el clima laboral

y crear compromiso.

Para implementar mejoras, la subgerencia de logistica podria tener en
cuenta los siguientes puntos: determinar los procesos que necesitan ser
mejorados, crear equipos de trabajo de alto rendimiento, utilizar métodos y
herramientas mas adecuadas, procurar el apoyo de la alta direccion, crear
reuniones periddicas, animar a los colaboradores a brindar sugerencias,
mejorar el clima laboral, definir y comunicar claramente los objetivos y siempre

involucrar a todos los empleados.

Examinando lo antes expuesto, es posible considerar que el control
interno y la gestidén del rendimiento representan elementos cruciales para la
subgerencia de logistica ya que, combinados, permiten optimizar los recursos,
alcanzar una gestion mas eficaz, aumentando la productividad; asi también,

ayudando en la toma de decisiones mas adecuadas y oportunas.
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ANEXOS

Anexo 1 - Operacionalizacion de las variables

VARIABLE

DEFINICION CONCEPTUAL

DEFINICION OPERACIONAL

DIMENSIONES

INDICADORES

TECNICA

INSTRUMENTO

ESCALA DE
MEDICION

CONTROL INTERNO

El control interno es un procedimiento
implementado por la alta direccién de una
organizacion, incluy endo el directorio o junta
directiva, el equipo ejecutivo, y el resto del
personal, y destinado a asegurar que la
organizacién cumpla con sus metas en las
areas de eficiencia y efectividad en las
operaciones, informacién financiera adecuada y
confiable, y cumplimiento legal (Estupifian,
2021, p. 37).

El control interno se evalud
con base en los cinco
componentes que lo
integran, que son los
siguientes: ambiente de
control, evaluacion de
riesgos, actividades de
control, informacion y
comunicacion, asi como
supervision y seguimiento.
Estos se utilizaran para
crear un cuestionario de
respuesta cerrada

Ambiente de control

Evaluacion de riesgos

Actividades de control

Actitud de la alta gerencia
Valores y comportamientos

Recurso humano y clima organizacional
Cultura y conciencia del control

Estructura organizacional

Identificacion y analisis de los riesgos

Manejo de riesgos

Responsabilidad en todos los niveles

Fijacion de objetivos

Indicadores de desempefio

Andlisis de registros de informacion

Verificaciones

Controles sobre procesamiento de

Informacién adecuada y oportuna

Reportes

Informacion y comunicacior Mensaje Claro

Supervisiéon y monitoreo

Canales adecuados

Revision y evaluacion
Evaluaciones independientes
Documentar las evaluaciones
Actividades de monitoreo
Informe de las deficiencias

Encuesta

Cuestionario

Escala de Likert
1=Nunca
2=Casi Nunca
3=A veces
4=Casi siempre
5=Siempre

VARIABLE

DEFINICION CONCEPTUAL

DEFINICION OPERACIONAL

DIMENSIONES

INDICADORES

TECNICA

INSTRUMENTO

GESTION DEL
RENDIMIENTO

La gestion del rendimiento es parte del sistema
administrativo de gestion de recursos humanos,
que busca identificar, reconocer y promover la
contribucion de los servidores publicos a las
metas y objetivos institucionales, demostrando
sus necesidades para mejorar el desempefio de
sus cargosn (RPE N° 000076-2021-SERVIR
PE).

Para la operacionalizacion
de la gestion del rendimiento
se considera las siguientes
etapas: planificacion,
seguimiento y evaluacion.
Teniendo en cuenta las
caracteristicas observables
las cuales se utilizaron en la
creacién de un banco de
preguntas cerradas.

Pllanificacién

Seguimiento

Evaluacion

Acciones de comunicacion
Aprobacion de cromograma
Factores de evaluacion
Registro de la informacion

Entrega de evidencias
Revision
Retroalimentacion
Reuniones de seguimiento
Oportunidades de mejora

Valoracién de desempefio
Calificacion
Notificacion de la calificacion

Reunién de retroalimentacion final

Encuesta

Cuestionario

Escala de Likert
1=Nunca
2=Casi Nunca
3=A veces
4=Casi siempre
5=Siempre

Fuente: Elaboracidn propia



Matriz de consistencia

TITULO | PREGUNTAS DE INVESTIGACION OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGIA
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL Actitud de la alta gerencia
£C6mo se relaciona control Determinarla relaciéon entre | Existe relacién entre control Valores y comportamientos Enfoque o ruta de investigacion:
intemno y gestion del controlintemo y gestion del [intemo y gestion del Ambiente de control  [Recurso humano yclima organizacional | Cuantitativo
L ._ |rendimiento en la rendimiento en la S
rendimiento en la subgerencia - . - . Culturay conciencia del control
de logistica de una entidad del subgerencia de logistica de [subgerenciade logistica de o
estado. Lima, 20227 una entidad del estado, una entidad del estado, Estructura organizacional
' ' ) Lima, 2022 Lima, 2022 Identificacion y analisis de los riesgos Alcance de investigacion:
PROBLEMAS ESPECIFICOS OBJETIVOS ESPECIFICOS HIPOTESIS ESPECIFICOS ” . Manejo de riesgos Correlacional
Evaluacion de riesgo
Responsabilidad entodos los niveles
Fijacién de objetivos

.C6 laci | Determinar la relacién entre [  Existe relacion entre . Indicadores de desempefio Disefio de la investigacion:
'ct mo se lre icllongtcontrlo control interno y control interno y £ Analisis de registros de informacion No experimental Transversal
interno y p‘anl 'CaC',OI? en’a planificacién en la planificacién en la = Actividades de control |Verificaciones

subgerencia de logistica de ) . . o s

. . subgerencia de logistica de | subgerencia de logistica E )
una entidad del estado, Lima, . X = Controles sobre procesamiento de
una entidad del estado, |de una entidad del estado, 8 informacién

Control interno y gestion del rendimiento en la subgerencia de logistica de una entidad del estado, Lima, 2022

20227

Lima, 2022

Lima, 2022

¢Como se relaciona control
interno y seguimiento en la
subgerencia de logistica de
una entidad del estado, Lima,
2022?

Determinar la relacion entre
control interno y
seguimiento en la

subgerencia de logistica de

una entidad del estado,
Lima, 2022

Existe relacion entre
control interno y
seguimiento en la
subgerencia de logistica
de una entidad del estado,
Lima, 2022

Informacion y
comunicacion

Informacién adecuada y oportuna
Reportes

Mensaje Claro

Canales adecuados

Conocimiento de responsabilidades

Supervision y
seguimiento

Revisiényevaluaciéon

Seguimiento del sistema de control
Documentar las evaluaciones
Actividades de monitoreo

Informe de las deficiencias

¢Cémo se relaciona control
interno y evaluacion en la
subgerencia de logistica de
una entidad del estado, Lima,
2022?

Determinar la relacion entre
control interno y evaluacion
en la subgerencia de
logistica de una entidad
estado, Lima, 2022

Existe relacion entre
control interno y
evaluacion en la

subgerencia de logistica
de una entidad del

estaddo, Lima, 2022

Gestion del rendimiento

Planificacion

Acciones de comunicacién
Aprobacién de cormograma
Factores de evaluacion
Metas

Registro de lainformacion

Seguimiento

Entrega de evidencias
Seguimiento y retroalimentacion
Reuniones de seguimiento

Oportunidades de mejora

Evaluacion

Valoracién de desempefio
Callificacion
Notificacion de la calificacion

Reunién de retroalimentacion final

Poblacién:
32 trabajadores de la

Subgerencia de Logistica

Muestra:
Todos los miembros de la
poblacion

Técnica:
Encuesta

Instrumento:
Cuestionario

* Proceso y andlisis de la
informacién: programa
informéatico IBM SPSS, version
25




VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUCIO DE EXPERTOS
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ESCUELA DE POSTGRADO
cmmmnsvmoemmmmmmommuvmm CONTROL INTERNO

Q
9
=

DIMENSIONES / tams Partin Rels

DIMENSION 1: AMBIENTE DE CONTROL si No

ummuuummpoMymmmdbmdmhm ; fos
1 de control, pred la ética, b dy

Los colaboradores del drea tiene un comp basadoen la d, P
© identidad garantizando que los p o sean confi

El recurso b - colab - que se d en el drea tienen por filosofia de

€l colab conoce pl sus lab @5 parte de su cultura; durante
B mmmawummummuumu

L2 estructura organizacional es ideal y pertinente, los colab realizan activid; segun
el MOF, pr ¢l desorden, la im 6ny

DIMENSION 2: EVALUACION DE RIESGOS

Existen das de alta f y la get cuenta con b para identificar y
analizar los también

mmmmmmmmmmm»m el mismo
se utiliza para

8 ummammamu ditados ob son P por el drea
sin discriminacién de mando.

MMMummmmvahm

? mmgmh&h%umum

Los indi parala del desempefio laboral son de difusitn efectiva; se garantiza
con ello las actividades de control.

Los analistas que regl into 1a confiabilidad de los datos facilitando las
actividades de control.

Qundosemlunhsmﬁudmumumwmm«mmmm
12 los son mbmmmmwpﬁwa
finalidad institucién.

L3 infor P es por las jefa para que la difusion de su
contenido sea la ideal.

DIMENSION 4: INFORMACION Y COMUNICACION

&mmmmvmwhmumbmmvm
de decisiones acertadas en el drea.

Los reportes que sistematizan las L y las dreas son
ummmm%ﬂmmm

mmnmmum.m*bcmmmowmmbmuhnu
caracterizan por su claridad

<X X (2R e ol I OPx P< e [X] % | % %

mmmmmmmmmthMmumm
17 en tiempo real, para asegurar que of o de sus con
al control de

b9
X
¥
X
%
sl
X
X
X
%
DIMENSION 3: ACTIVIDADES DE CONTROL sl No
X
X
X
X
Sl
X
X
X
X

A
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DIMENSION : SUPERVISION Y MONITOREO

amwwmymmwmummmm
los resultados obtenidos revelen una evaluacién conflable.

Las jefaturas realizan evaluaciones independientes para validar el nivel de las competencias de
los colaboradores en el cumplimiento de tareas.

Cuando se produce I evaluacién a los resultados del 4rea, esto se documentado con
transparencia pues en el proceso hubo un seguimiento y retroalimentacidn.

S -2 I

Las actividades de monitoreo hacia los colaboradores y dreas son el resultado de una
programacién -cronograma- que se cumple disciplinadamente.

Mudmiﬁndumdhmmamm;mam
hMMﬂhthﬂnmhMmMthMﬁdm
desarrollen y monitoreen la mejora.

A K iIx]2]|e

Aln X |x%]x |e

XK | K| x| |e

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE:

GESTION DEL RENDIMIENTO

DIMENSIONES / tams

2
2
z

DIMENSION 1: PLANIFICACION

ummmmam“wuuumbumm
fortalecer Las capacidades del personal.

La jefatura informa al personal todas las tareas involucradas y sus plazos asociados, para que
todos sepan cudndo se completard cada paso en el proceso, asi como la exposicidn y muestra de
resultados

dos segun cronograma.
mm«mwnwmmn planificados por efecto de reuniones
entre las jefaturas.

> | K|t

Para evaluar el desempefio laboral de los colaboradores en relacidn con sus responsabilidades
la toma en cuenta tanto su trabajo como sus resultados.

Para registrar la informacién de la funcionalidad e las dreas y los colaboradores se cuenta con
un formato elaborado previamente.

DIMENSION 2: SEGUIMIENTO

e [A P

Los jefes de cada drea desarrollan un seguimiento proactivo, se involucran en los procesos,
garantizando que cuando se reportan o entregan las evidencias estas sean seguras y veraces.

ummumammmuwmmumm
COmo parte de su de

L2 revisién de los resultados del rendimiento de los colaboradores es competencia de la gerencia
quienes poseen las habilidades una buena

mhMmMp«thmlﬂeﬂmywmw&um
colaboradk de alto desempedio.

hmawWMhMﬂhMymsm
proactivas,

L2 jefatura se redne con el personal para revisar el progreso realizado, Identificar desafios y
establecer sugerencias de

mmwummumamm«lmhmmu
fomenta las reuniones de

mdwammmv«umdmamam
comparte

S|IE|IR|E|S

ummmmmhmmmwwomama
trabajo.

AR AP X I |1X Xl = x| < |7 |e
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DIMENSION 3: EVALUACION

&

La valoracién del desempedio laboral, resultados, son de conocimiento pdblico.

La jefatura evalda peribdicamente el logro de los objetivos.

La calificacién obtenida durante el proceso de evaluacidn de los colaboradores, goza de la
aceptacién; se confia en la capacidad y valores de la jefatura.

Se le comunicd de forma oportuna al personal sobre s forma de evaluar el logro de objetivos.

Los colaboradores son notificados, comunicados, sobre los resultados en el proceso de
evaluacién,

La programacién de capacitaciones para fortalecer y desarrollar competencias en los
colaboradores es el resultado de es de retroalimentacion,

AP e XIx KX)o
A XX KX x| e
RIS A E

B|B|E(8

Los resultados descubiertos se utilizan para proporch limentacién al p
administrativo involucrad

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si, el instrumento evidencia suficiencia

v Opinién de aplicabilidad: Aplicable [I{ Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apollldooynombmdol]mnldado’f‘ -6:"““’\’“’/”3"”’“ 6‘"‘"’ Lt DNI: 0?6/‘/5‘)3

/
Especialidad del validador: ....... .5 255000 ... ]f"'v‘;o

*Pertinencia: El hem corresponde &l conceplo tedrico formutado.
Relevancla: El item es apropiado para representar al componenie 0
dimensién especifica del construcio

Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
©ONCiso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los llems planteados
son suficientes para medic la dimension
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ESCUELA DE POSTGRADO

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE

CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: CONTROL INTERNO

DIMENSIONES / ftems

Pertinencia®

Relevancla?

DIMENSION 1: AMBIENTE DE CONTROL

ummummmmympnmummmu
ambientes laborales garantizan los procedimientos de de control, predomina la ética, honestidad y
transparencia en la actitud de la alta gerencia.

«

mmmwm“wmwuomuwwm
QWMMMWMMNn fiables,

2] boradores - que se desempefian en el $rea tienen por fllosofia de
mmumm

El colaborador conoce ph d laborales, es parte de su cultura; durante
ummam»mmmnmmuuymu
conciencia de control.

ummnmdym mmmumm
ol MOF, permitiendo pr ir el d P

mtmum

mm«mmmmmmmmmmummw
analizar los riesgos, pero también para prevenirios.

Existen incidencias en los procedimientos que son registrados en un sistema ablerto, el mismo

umwmumammmmnummmmwum

respos mm«mm

Los colaboradores las debilidades y fortalezas; de tal

manera EM«M_M»

DIMENSION 3: ACTIVIDADES DE CONTROL

Los Indicadores para la evaluacién del desempefio laboral son de difusion efectiva; se garantiza
con ello las actividades de control,

“n\\. \\nh \R N\

Los analistas que registran informacién garantizan la confiabilidad de los datos facilitando las
actividades de control.

L

Mumhmﬂc&mmmm’unmﬂmm
mmmwmmnwumbuu«ummummu
finalidad Institucidn.

uwm«m»:hsnbmmmmmhdmnw
contenido sea la ideal.

DIMENSION 4: INFORMACION Y COMUNICACION

ammmmmuvmﬂbmam-um'duvm
umm;um

Los reportes que an I35 actividades d olladas por colaborad y las dreas son

veraces; se cuenta con una matriz ademds de un comité evaluador.

NN el €

Los mensajes que se reciben a través de los yen 1 de drea se
caracterizan por su claridad

17

"~

mmmummmmhmclm
en tiempo real, para asegurar que ¢l p | es de sus responsabilidades con
respecto al control de actividades.




desarrolien y monitoreen la mejora.

m:mvm sl No s No sl
18 El comité encargado del seguimi Yy it delp ), 5 alt competitivo; .
fos resultados obtenidos revelen una evaluacién confiable. Tk v
19 Las jefaturas realizan evaluaciones independientes para validar el nivel de las competencias de //‘
los colaboradores en el cumplimiento de tareas. L t/
20 mmnmhMammummumm
transparencia pues en el proceso hubo un seguimiento y lis 04 v &
n Las actividades de ity hacia los colaborads yhumdmdl)ﬂodnw v ) /
programacién se cum {/ [/
Cuando se detectan incidencias en el funcionamiento de las drea, estas se registran
22 | inmediatamente, mediante un informe para que los aitos mandos evalien la deficiencia, V v l/

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE: GESTION DEL RENDIMIENT

0

DIMENSIONES / ftems

Relevancla?

DIMENSION 1: PLANIFICACION

L3 jefatura cuenta con documentos de gestidn que incentivan el desarrollo de Iniciativas para
fortalecer las de!

L2 jefatura informa al personal todas las tareas involucradas y sus plazos asociados, para que
todos sepan cudndo se completard cada paso en el proceso, asi como la exposicion y muestra de
resultados

~
\

esultados segn cronograma.
Los factores de evaluacién de desempedio laboral estin planificados por efecto de reuniones
entre las

Para evaluar el desempelio laboral de los colaboradores en relacién con sus responsabilidades

la toma en cuenta tanto su trabajo como sus resultados.

Para registrar la informacién de la funcionalidad le las dreas y los colaboradores se cuenta con
un formato elaborado previamente.

DIMENSION 2: SEGUIMIENTO

Los jefes de cada drea desarrolian un seguimiento proactivo, se involucran en 10s procesos,
cuando se ) las evidencias estas sean veraces.

La jefatura fomenta la existencia de evidencias que demuestren el cumplimiento de las tareas
como de su de

La revisidn de los resultados del rendimiento de los colaboradores es competencia de la gerencia
las habilidades una buena

De la revisién realizada por la jefatura, le p identificar y como les a los
colaboradores de aito desempefio.

En respuesta a una necesidad apremiante, la participacién de las gerencias y jefaturas son
proactivas.

La jefatura se redne con el personal para revisar el progreso realizado, identificar desalios y
establecer de

Para hacer seguimiento del progreso hacia el cumplimiento de las metas del drea, la jefatura
fomenta las reuniones de

trabajo.
Durante of seguimiento al desempefio laboral de los colaboradores, el jefe de cada drea
estrat de

3 I I I

La gerencia tiene jefes que apoyan I2 autocritica para mejorar el desempelio en el lugar de
trabajo.

NENANNNNNERAR




DIMENSION 3: EVALUACION

La valoracién del desempefio laboral, resultados, son de conocimiento pablico.

&

L jef: evalia periddi ¢l logro de los objetivos.

.\t.\!

La calificacion obtenida durante el proceso de evaluacidn de los colaboradores, goza de la
se confia en la valores de la

Se le comunicd de forma oportuna al personal sobre fa forma de evaluar el logro de objetivos.

-

Los colaboradores son notificados, icados, sobre los resultados en el pr de
evaluacién.

L3 programacidn de capacitaciones para fortalecer y desarrollar competencias en los
colaboradores es el resultado de reuniones de retroalimentacion. C-

B8 |68

§§*\¢\Y\u

Los resultados descublertos se utilizan para proporcionar retroalimentacién al personal
administrativo involucrado. L

Observaciones (precisar si hay suficiencia): Si, el instrumento evidencia suficiencia

v" Opinién de aplicabilidad: Aplicable P( ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apollldooymbmddjmzvdldador 00/'&4“ (004" ...... AL .(/:lm(:.méi ONE . L2530 F 8 e

Especialidad del validador: ......... TRE A A 6"”74"” / '—"{ o L8, z..&ré:..(.ztftééeé (/ ..................... =
wao(.c.j/ooeo- 0002 -1624~ 7736

'Pertinencia: El ltlem comesponde al conceplo tedrico formukado,
Relevancia: EMIMMMIMO
dimensidn especifica del
w&mmmmamum;
conciso, exacto y direclo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los ftems planteados
son suficientes para medir la dimensidn SAQE LR
AN

Flrm: dll Experto validador
Especialidad



ucv

s vt

ESCUELA DE POSTGRADO

c_emrmnoosvmoecoura«moa.nsrmmoouemuvmm-

CONTROL INTERNO

DIMENSIONES / ftems

i
i

DIMENSION 1: AMBIENTE DE CONTROL

La alta gerencia tiene una actitud positiva y proactiva garantizando ef buen clima laboral; los
ambientes laborales garantizan los procedimientos de control, predomina a ética, honestidad y
en |a actitud de la alta gerencla.

Los colaboradores del drea tiene un comportamiento basado en la responsabilidad, compromiso
¢ identidad garantizando que los procedimientos desarrollados sean conflables.

€l recurso humano - colaboradores - - que se desempefian en el drea tienen por filosofia de
trabajo fortalecer el clima laboral.

€l colaborador conoce plenamente sus sus procedimientos laborales, es parte de su cultura; durante
las procedimientos de capacitacién se han incrementado sus habilidades y fortalecido la
conciencia de control.

[F] organizacional es ideal y p los colaborad realizan actividades, segin
of MOF, permitiendo p ol di la improvisacién y

DIMENSION 2: EVALUACION DE RIESGOS

Existen temporadas de alta funcional, y Ia gerencia cuenta con herramientas para identificar y
analizar los también

Existen incidencias en los procedimientos que son registrados en un sistema abierto, el mismo
se utiliza para p ir y manejar los

ummamamummmsmmwutm
wmmam

Los colaborad las debllidades y fortalezas; de tal
mmhw conceso.

DIMENSION 3: ACTIVIDADES DE CONTROL

Los indicadores para I evaluacién del desempefio laboral son de difusion efectiva; se garantiza
con ello las actividades de control.

mmmmmmmhmummmmm
actividades de control,

Munﬂmhwﬂoﬂm&mum”mmaum
P los Itados son confiables, pues lo que lideran tiene conocimiento pleno de
finalidad institucidn.

La informacién procesada es validada por las jefaturas para garantizar que Ia difusion de su
contenido sea la ideal.

DIMENSION 4: INFORMACION Y COMUNICACION

ﬁmmhmmymwbquumhummm"m
de decisiones acertadas en el drea.

Los reportes que si 1as actividades ds adas por colab y las dreas son
; S& cuenta con una matriz ademds de un comité evaluador,

mmhsqunm-mm*mmmwowmmnwutmn
caracterizan por su claridad y pertinencia.

mm;mumm«u«unmuhmmohbmndom
en tiempo real, para asegurar que el i es h de sus resp bilidades con
respecto al control de actividades.

SOl S P Y VR PP PR R Y BV B £ S 3 Y B9 R VR PR Y
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DIMENSION : SUPERVISION Y MONITOREO

El comité encargado del seguimiento y monitores del proceso, es altamente competitivo;
_garantizando que los resultados obtenidos revelen una evaluacién conflable.

Las jefaturas realizan evaluaciones independientes para validar el nivel de las competencias de

los colaboradores en el cumplimiento de tareas.

Cuando se produce la evaluacién a los resultados del drea, esto se documentado con

transp. i3 pues en el p hubo un seguimi y retroalimentacién.

Las actividades de monit hacia los colaboradores y dreas son el resultado de una
e le disciplinadamente.

X 1% < X |2

programacion -cronograma- que
Cuando se detectan incidencias en el fu lento de las drea, estas se registran
inmediatamente, mediante un informe para que los altos mandos evalien la deficiencia,

desa y monitoreen la mejora.

A N P VR T

X

X XK x|

CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA VARIABLE

: GESTION DEL RENDIMIENTO

DIMENSIONES / ftoms

|
!
z

DIMENSION 1: PLANIFICACION

La jefatura cuenta con documentos de gestién que | tivan el d de iniciativas para
fortalecer las capacidades del personal.

La jefatura informa al personal todas las tareas involucradas y sus plazos asociados, para que
todos sepan cudndo se completard cada paso en el proceso, asi como la exposicién y muestra de
resultados

Los factores de evaluacién de desempefio laboral estdn planificados por efecto de reuniones
entre las

Para evaluar el desempefio laboral de los colaboradores en relacidn con sus responsabifidades
la toma en cuenta tanto sy como sus resultados.

Para registrar la informacidn de la funclonalidad le las dreas y los colaboradores se cuenta con
un formato elaborado previamente.

DIMENSION 2: SEGUIMIENTO

Los jefes de cada drea desarrollan un seguimiento proactivo, se involucran en los procesos,
ue cuando se rtan o las evidencias estas sean Yy veraces.

La jefatura fomenta la existencia de evidencias que demuestren el cumplimiento de las tareas
como de su de

La revisidn de los resultados del rendimiento de los colaboradores es competencia de la gerencla
las habilidades una buena retacién,

De la revisin realizada por a jefatura, le permite identificar y reconocer como esenciales a los

laboradores de alto d ped

En respuesta a una necesidad ap 13 participacion de las ge y jefa son

La jefatura se redne con el personal para revisar el progreso realizado, identificar desafios y
establecer de mejora.

Para hacer seguimiento del progreso hacia el cumplimiento de las metas del drea, Ia jefatura
& a8 reunh de trabak

mdwaldue:n'mmlamm-lm&udum

parte estrategias de mejora.

S|E|IR|E |8

La gerencia tiene jefes que apoyan la autocritica para mejorar el desempefio en el lugar de
trabajo.
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DIMENSION 3: EVALUACION

La valoracién del desempedio laboral, resultados, son de conocimiento pablico.

5|6

La jefatura evalia periddicamente el logro de los objetivos.

L2 calificacion obtenida d elp de evaluacidn de los colaboradores, goza de la

aceptacién; se confia en Ia capacidad y valores de I jefa

Sele icé de forma op alp | sobre la forma de evaluar el logro de objetivos.

Los colaboradores son notificados, comunicados, sobre los resultados en el proceso de
evaluacién.

La programacién de capacitaciones para fortalecer y desarrollar competencias en los
colaboradores es el resultado de reuniones de retroal ntacién.

MMMuMunmmendpml
administrativo involucrado.
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Observaciones (precisar si hay suficiencla): Si, el instrumento evidencia suficiencia

v Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ 1 Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Especialidad del validador: ..Ahmm ».s.\ TRy L

or ud.caf/owo =0002-580Y -£3 30

'Pertinencia: El item coresponde al concepto tedrico formulado.
Relevancia: El ltem es apropiado para representar al componente o
dimensién especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ltem, es
conciso, exacto y directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medir la dimensién

tol

Firma del validador
Especialidad ARSI e AN’



Cuestionario

Cuestionario

Estimados trabajadores (as), el presente cuestionario es anénimo y corresponde a un trabajo de investigacién, mediante el cual queremos
conocer su opinién de manera sincerarelacionado Control interno y gestion del rendimiento en la subgerencia de logistica.
INSTRUCCIONES: Marque con una X la alternativa que usted considera valida de acuerdo ala escalaen los casilleros.

CONTROL INTERN!

NUNCA

CASINUNCA

AVECES

CASI SIEMPRE}

[SIENIAYINY

SIEMPRE

VARIABLE CONTROL INTERNO
|ENCUESTA SUB GERENCIA DE LOGISTICA
N° DE POBLACION Y 2
MUESTRA
D O DICADOR

ACTITUD DE LA ALTA GERENCIA

La alta gerencia tiene una actitud positiva y proactiva garantizando el buen clima laboral; los ambientes laborales
garantizan los procedimientos de control, predomina la ética, honestidad y transparencia en la actitud de la alta gerencia.

VALORES Y COMPORTAMIENTOS

Los colaboradores del &rea tiene un comportamiento basado en la responsabilidad, compromiso e identidad
garantizando gue los procedimientos desarrollados sean confiables.

RECURSO HUMANO Y CLIMA ORGANIZACIONAL

El recurso humano - colaboradores - que se desempefian en el area tienen por filosofia de trabajo fortalecer el clima
laboral.

CULTURA Y CONCIENCIA DEL CONTROL

El colaborador conoce plenamente sus procedimientos laborales, es parte de su cultura; durante los procedimientos de
capacitacion se han incrementado sus habilidades y fortalecido la conciencia de control.

ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

La estructura organizacional es ideal y pertinente, los colaboradores realizan actividades, segin el MOF, permitiendo
prevenir el desorden, la improvisacién y ausentismo.

IDENTIFICACION Y ANALISIS DE LOS RIESGOS

Existen temporadas de alta funcional, y la gerencia cuenta con herramientas para identificar y analizar los riesgos, pero
también para prevenirlos.

MANEJO DE RIESGOS

Existen incidencias en los procedimientos que son registrados en un sistema abierto, el mismo que se utiliza para
prevenir y manejar los riesgos.

RESPONSABILIDAD EN TODOS LOS NIVELES

En los procesos de evaluacion de riesgos, los resultados obtenidos son compartidos por el area responsable sin
discriminacion de mando.

FIJACION DE OBJETIVOS

Los colaboradores poseen las competencias, para reconocer las debilidades y fortalezas; de tal manera que la fijacién
de objetivos es producto del conceso.

INDICADORES DE DESEMPERO

10

Los indicadores para la evaluacién del desempefio laboral son de difusién efectiva; se garantiza con ello las actividades
de control.

ANALISIS DE RESGISTROS DE INFORMACION

11
A DADES D

Los analistas que registran informacién garantizan la confiabilidad de los datos facilitando las actividades de control.

VERIFICACIONES

12

Cuando se realizan las verificaciones en las actividades por parte de las jefaturas correspondientes, los resultados son
confiables, pues lo que lideran tiene conocimiento pleno de la finalidad de la institucion.

CONTROLES SOBRE PROCESAMIENTO DE INFORMACION

13

La informacién procesada es validada por las jefaturas para garantizar que la difusién de su contenido sea la ideal.

INFORMACION ADECUADA Y CONTINUA

14

Se cuenta con informacién oportuna y precisa por lo que se garantiza la administracién y toma de decisiones acertadas
en el rea.

REPORTES

15

Los reportes que sistematizan las actividades desarrolladas por colaboradores y las areas son veraces; se cuenta con
una matriz ademas de un comité evaluador.

MENSAJE CLARO

16

Los mensajes que se reciben a través de los correos corporativos y en reuniones de area se caracterizan por su
claridad y pertinencia.

CANALES ADECUADOS

17

Las jefaturas utilizan los canales adecuados para transmitir la comunicaciones e informaciones en tiempo real, para
asegurar que el personal es consciente de sus responsabilidades con respecto al control de actividades.

REVISION Y EVALUACION

18

El comité encargado del seguimiento y monitores del proceso, es altamente competitivo; garantizando que los
resultados obtenidos revelen una evaluacién confiable.

EVALUACIONES INDEPENDIENTES

19

Las jefaturas realizan evaluaciones independientes para validar el nivel de las competencias de los colaboradores en el
cumplimiento de tareas.

DOCUMENTAR LAS EVALUACIONES

20

Cuando se produce la evaluacion a los resultados del &rea, esto se documentado con transparencia pues en el proceso
hubo un seguimiento y retroalimentacion.

ACTIVIDADES DE MONITOREO

21

Las actividades de monitoreo hacia los colaboradores y &reas son el resultado de una programacién -cronograma- que
se cumple disciplinadamente.

INFORME DE LAS DEFICIENCIAS

22

Cuando se detectan incidencias en el funcionamiento de las &reas, estas se registran inmediatamente, mediante un
informe para que los altos mandos evaltien la deficiencia, desarrollen y monitoreen la mejora.




GESTION DEL RENDIMIEN

VARIABLE

GESTION DEL RENDIMIENTO

ENCUESTA

SUB GERENCIA DE LOGISTICA

N° DE POBLACION Y
MUESTRA

32

DIMENSION

PLANIFICACION

SEGUIMIENTO

EVALUACION

ITEMS

ACCIONES DE COMUNICACION

Cs

INDICES
\Y;

CN

La jefatura cuenta con documentos de gestién que incentivan el desarrollo de iniciativas para fortalecer las capacidades
del personal.

APROBACION DE CRONOGRAMA

La jefatura informa al personal todas las tareas involucradas y sus plazos asociados, para que todos sepan cuéndo se
completard cada paso en el proceso, asi como la exposicién y muestra de resultados segln cronograma.

FACTORES DE EVALUACION

Los factores de evaluacién de desempefio laboral estan planificados por efecto de reuniones entre las jefaturas.

Para evaluar el desempefio laboral de los colaboradores en relacién con sus responsabilidades laborales, la jefatura
toma en cuenta tanto su trabajo como sus resultados.

REGISTRO DE LA INFORMACION

Para registrar la informacién de la funcionalidad le las &reas y los colaboradores se cuenta con un formato elaborado
previamente.

ENTREGA DE EVIDENCIAS

Los jefes de cada area desarrollan un seguimiento proactivo, se involucran en los procesos, garantizando que cuando
se reportan o entregan las evidencias estas sean seguras y veraces.

La jefatura fomenta la existencia de evidencias que demuestren el cumplimiento de las tareas como parte de su politica
de trabajo.

REVISION

30

La revision de los resultados del rendimiento de los colaboradores es competencia de la gerencia quienes poseen las
habilidades para una buena interpretacion.

31

De la revision realizada por la jefatura, le permite identificar y reconocer como esenciales a los colaboradores de alto
desempefio.

RETROALIMENTACION

32

En respuesta a una necesidad apremiante, la participacién de las gerencias y jefaturas son proactivas.

33

La jefatura se retine con el personal para revisar el progreso realizado, identificar desafios y establecer sugerencias de
mejora .

REUNIONES DE SEGUIMIENTO

34

Para hacer seguimiento del progreso hacia el cumplimiento de las metas del area, la jefatura fomenta las reuniones de
trabajo.

OPORTUNIDADES DE MEJORA

35

Durante el seguimiento al desempefio laboral de los colaboradores, el jefe de cada area comparte estrategias de mejora.

36

La gerencia tiene jefes que apoyan la autocritica para mejorar el desempefio en el lugar de trabajo.

VALORACION DE DESEMPENO

37

La valoracién del desempefio laboral, resultados, son de conocimiento publico.

38

La jefatura evallia periédicamente el logro de los objetivos.

CALIFICACION

39

La calificacién obtenida durante el proceso de evaluacion de los colaboradores, goza de la aceptacion; se confia en la
capacidad y valores de la jefatura.

20

Se le comunicé de forma oportuna al personal sobre la forma de evaluar el logro de objetivos.

NOTIFICACION DE LA CALIFICACION

41

Los colaboradores son notificados, comunicados, sobre los resultados en el proceso de evaluacion.

REUNION DE RETROALIMENTACION FINAL

42

La programacién de capacitaciones para fortalecer y desarrollar competencias en los colaboradores es el resultado de
reuniones de retroalimentacion.

43

Los resultados descubiertos se utilizan para proporcionar retroalimentacion al personal administrativo involucrado.




Tabla 9. Pregunta 1

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 2 6.3 6.3 6.3
Casi nunca 8 25.0 25.0 31.3
A veces 16 50.0 50.0 81.3
Casi siempre 5 15.6 15.6 96.9
Siempre 1 3.1 3.1 100.0
Total 32 100.0 100.0

Fuente: Programa con SPSS version 29

Figura 1. Pregunta 1

La alta gerencia tiene una actitud positiva y proactiva garantizando el buen clima laboral; los ambientes
laborales garantizan los procedimientos de control, predomina la ética, honestidad y transparencia en la
actitud de la alta gerencia.

Porcentaje

Munca Casi nunca Aveces  Casisiempre  Siempre

Fuente: Programa con SPSS version 29

La tabla 9 muestra que el 6.25% del personal encuestado respondio
Nunca, el 25% Casi nunca y el 50% A veces. Demuestra que el personal
respondioé de manera ambigua, por tal razén cabe mencionar que no es suficiente
gue la gerencia enfatice sobre el valor del control interno, los miembros de la
organizacion también deben reconocerlo y de esta manera reaccionaran

sumandose cuidadosamente a los controles establecidos.



Tabla 10. Pregunta 2

Porcenta Porcentaje Porcentaje

Frecuencia je valido acumulado
Valido Casinunca 5 15.6 15.6 15.6
A veces 12 37.5 37.5 53.1
Casi siempre 13 40.6 40.6 93.8
Siempre 2 6.3 6.3 100.0
Total 32 100.0 100.0

Fuente: Programa con SPSS version 29

Figura 2. Pregunta 2

Los colaboradores del area tiene un comportamiento basado en laresponsabilidad, compromiso e identidad
garantizando que los procedimientos desarrollados sean confiables.

Porcentaje

Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Fuente: Programa con SPSS versién 29

La tabla 10 muestra que el 15.63% del personal encuestado respondio
Casi nunca, 37.50% A veces. Es importante sefialar que, si bien los porcentajes
mencionados no son excesivos, no cabe duda de que se estd prestando una
atencion superficial al control interno en lugar de brindarle un apoyo sustancial,
por lo que es casi seguro que los objetivos de control de la administracién no se
estan cumpliendo con éxito.



Tabla 11. Pregunta 3

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 3 9.4 9.4 9.4
Casi nunca 4 12.5 12.5 21.9
A veces 13 40.6 40.6 62.5
Casi siempre 11 34.4 34.4 96.9
Siempre 1 3.1 3.1 100.0
Total 32 100.0 100.0

Fuente: Programa con SPSS versién 29

Figura 3. Pregunta 3

El recurso humano - colaboradores - que se desempenan en el area tienen por filosofia de trabajo fortalecer el
clima laboral.

Porcentaje

MNunca Casi nunca Aveces  Casisiempre  Siempre

Fuente: Programa con SPSS version 29

La tabla 11 muestra que el 9.37% del personal encuestado respondi6
Nunca, el 12.5% Casi nunca y el 40.63% A veces. De los porcentajes se
desprende claramente que los recursos humanos no estan siendo utilizados al
maximo, ya que ademas de contratar, se tiene que capacitar y orientar a los
empleados, con el fin de tener colaboradores motivados y comprometidos.



Tabla 12. Pregunta 4

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 1 3.1 3.1 3.1
Casi nunca 11 34.4 34.4 37.5
A veces 14 43.8 43.8 81.3
Casi siempre 5 15.6 15.6 96.9
Siempre 1 3.1 3.1 100.0
Total 32 100.0 100.0

Fuente: Programa con SPSS versién 29

Figura 4. Pregunta 4

El colaborador conoce plenamente sus procedimientos laborales, es parte de su cultura; durante los
procedimientos de capacitaciéon se han incrementado sus habilidades y fortalecido la conciencia de control.

Porcentaje

MNunca Casi nunca Aveces Casisiempre Siempre

Fuente: Programa con SPSS version 29

La tabla 12 muestra que el 3.13% del personal encuestado respondid
Nunca, 34.38% Casi nunca, y 43.75% A veces. Se evidencia que se tiene que
fomentar mas, la educacion, el asesoramiento, la evaluacién y la consultoria, de

esta manera los empleados tengan una buena comprension del control interno.



Tabla 13. Pregunta 5

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Casinunca 13 40.6 40.6 40.6
A veces 12 37.5 333.5 78.1
Casi siempre 5 15.6 15.6 93.8
Siempre 2 6.3 6.3 100.0
Total 32 100.0 100.0

Fuente: Programa con SPSS version 29

Figura 5. Pregunta 5

La estructura organizacional es ideal y pertinente, los colaboradores realizan actividades, segun el MOF,
permitiendo prevenir el desorden, la improvisaciéon y ausentismo.

50

40

30

Porcentaje

20

Casi nunca A veces Casi siempre Siempre

Fuente: Programa con SPSS versién 29

La tabla 13 muestra que el 40.63% del personal encuestado respondid
Nunca, 37.50% Casi nunca. Lo que muestra que hay que implementar mas
herramientas de apoyo para asegurar el cumplimiento de los procedimientos



Tabla 14. Pregunta 6

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido Nunca 8 25.0 25.0 25.0
Casi nunca 8 25.0 25.0 50.0
A veces 13 40.6 40.6 90.6
Casi siempre 3 9.4 9.4 100.0
Total 32 100.0 100.0

Fuente: Programa con SPSS version 29

Figura 6. Pregunta 6

Existen temporadas de alta funcional, y la gerencia cuenta con herramientas para identificar y analizar los
riesgos, pero también para prevenirlos.

Porcentaje

Nunca Casi nunca Aveces Casi siempre

Fuente: Programa con SPSS version 29

La tabla 14 muestra que el 25% del personal encuestado respondié
Nunca, 25% Casi nunca y el 40.63% A veces. Es posible demostrar que no se
presta suficiente atencién a la identificacion y el analisis de los riesgos
necesarios para los objetivos de la organizacion y la determinacion del curso de

accion correcto.



Tabla 15. Pregunta 7

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 7 21.9 21.9 21.9
Casi nunca 12 37.5 37.5 59.4
A veces 10 31.3 31.3 90.6
Casi siempre 3 9.4 9.4 100.0
Total 32 100.0 100.0

Fuente: Programa con SPSS version 29

Figura 7. Pregunta 7

Existen incidencias en los procedimientos que son registrados en un sistema abierto, el mismo que se utiliza
para prevenir y manejar los riesgos.

Porcentaje

MNunca Casi nunca A veces Casi siempre

Fuente: Programa con SPSS version 29

La tabla 15 muestra que el 21.88% del personal encuestado respondid
Nunca, 37.50% casi nunca y 31.25% A veces; teniendo asi que la identificacion
del riesgo, que deberia ser un proceso continuo y frecuentemente integrado con
el proceso de planificacién, es algo que no se esta tomando la debida
consideracion.



Tabla 16. Pregunta 8

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 13 40.6 40.6 40.6
Casi nunca 5 15.6 15.6 56.3
A veces 11 34.4 34.4 90.6
Casi siempre 3 9.4 9.4 100.0
Total 32 100.0 100.0

Fuente: Programa con SPSS versién 29

Figura 8. Pregunta 8

En los procesos de evaluacidn de riesgos, los resultados obtenidos son compartidos por el drea responsable
sin discriminacién de mando.

Porcentaje

Munca Casinunca A veces Casi siempre

Fuente: Programa con SPSS version 29

La tabla 16 muestra que el 40.63% del personal encuestado respondié
Nunca, 15.63% Casi nunca y el 34.38% A veces. La ausencia de un mapa de
identificacion de riesgo ocasiona que las actividades y funciones de los miembros
de la organizacién, sean vulnerables ante cualquier riesgo sin importar el cargo
gue estos desempefien.



Tabla 17. Pregunta 9

Frecuenci Porcentaj  Porcentaje Porcentaje

a e valido acumulado
Véalido Nunca 3 9.4 9.4 9.4
Casi nunca 9 28.1 28.1 37.5
A veces 13 40.6 40.6 78.1
Casi siempre 6 18.8 18.8 96.9
Siempre 1 3.1 3.1 100.0

Total 32 100.0 100.0

Fuente: Programa con SPSS version 29

Figura 9. Pregunta 9

Los colaboradores poseen las competencias, para reconocer las debilidades y fortalezas; de tal manera que la
fijacién de objetivos es producto del conceso.

Porcentaje

Munca Casi nunca Aveces  Casisiempre  Siempre

Fuente: Programa con SPSS versién 29

La tabla 17 muestra que el 9.38% del personal encuestado respondio
Nunca, 28.13% Casinuncay el 40.63% A veces. Se puede interpretar la gerencia
fija los objetivos, no obstante, no se est4 aprovechando el intercambio de ideas
y la contribucién que se puede hacer con los colaboradores para reforzar el tema.



Tabla 18. Pregunta 10

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 8 25.0 25.0 25.0
Casi nunca 4 12.5 12.5 37.5
A veces 17 53.1 53.1 90.6
Casi siempre 3 9.4 9.4 100.0
Total 32 100.0 100.0

Fuente: Programa con SPSS version 29

Figura 10. Pregunta 10

Los indicadores para la evaluacion del desemperfio laboral son de difusion efectiva; se garantiza con ello las
actividades de control.

Porcentaje

MNunca Casi nunca Aveces Casi siempre

Fuente: Programa con SPSS version 29

La tabla 18 muestra que el 25% del personal encuestado respondid
Nunca, 12.5% Casi nunca y el 53.13% A veces. Se demostrdé que no se esta
evaluando de manera objetiva el desempefio individual, por lo que repercute en
el desempefio colectivo, recayendo en las actividades de control y finalmente en
el logro de los obijetivos.



Tabla 19. Pregunta 11

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 2 6.3 6.3 6.3
Casi nunca 10 31.3 31.3 37.5
A veces 14 43.8 43.8 81.3
Casi siempre 4 12.5 12.5 93.8
Siempre 2 6.3 6.3 100.0
Total 32 100.0 100.0

Fuente: Programa con SPSS version 29

Figura 11. Pregunta 11

Los analistas que registran informacion garantizan la confiabilidad de los datos facilitando las actividades de
control.

Porcentaje

Munca Casi nunca Aveces  Casisiempre  Siempre

Fuente: Programa con SPSS versién 29

La tabla 19, muestra que el 6.25% del personal encuestado respondié
Nunca, 31.25% Casi nuncay el 43.75% A veces. Por lo que se puede decir que
no hay un detallado registro de la informacién por tanto su analisis tiende a ser
limitado y no muestra claramente lo gestionado a favor de las actividades de
control.



Tabla 20. Pregunta 12

Porcentaj Porcentaje Porcentaje

Frecuencia e valido acumulado
Valido Casi nunca 2 6.3 6.3 6.3
A veces 22 68.8 68.8 75.0
Casi siempre 8 25.0 25.0 100.0
Total 32 100.0 100.0

Fuente: Programa con SPSS versién 29

Figura 12. Pregunta 12

Cuando se realizan las verificaciones en las actividades por parte de las jefaturas correspondientes, los
resultados son confiables, pues lo que lideran tiene conocimiento pleno de finalidad institucién.

Porcentaje

Casinunca A veces Casi siempre

Fuente: Programa con SPSS versién 29

La tabla 20 muestra que el 6.25% del personal encuestado respondio
Nunca, y el 68.75% A veces. De modo que se puede decir que hay conocimiento
de la finalidad de la institucion, sin embargo, las verificaciones por parte de la
jefatura no son frecuentes.



Tabla 21. Pregunta 13

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido Nunca 5 15.6 15.6 15.6
Casi nunca 1 3.1 3.1 18.8
A veces 16 50.0 50.0 68.8
Casi siempre 10 31.3 31.3 100.0
Total 32 100.0 100.0

Fuente: Programa con SPSS version 29

Figura 13. Pregunta 13

La informacién procesada es validada por las jefaturas para garantizar que la difusién de su contenido seala
ideal.

Porcentaje

Munca Casi nunca A veces Casi siempre

Fuente: Programa con SPSS versién 29

En la tabla 21 muestra que el 15.63% del personal encuestado respondié
Nunca, y el 3.13% Casi nunca y el 50% A veces. Es posible afirmar que la
informacion tiene que ser verificada, dado que, al no contar con informacién
periodica y detallada, esta requiere de mayor esfuerzo en su verificacion para
gue su difusién sea 6ptima.



Tabla 22. Pregunta 14

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 6 18.8 18.8 18.8
Casi nunca 5 15.6 15.6 34.4
A veces 12 37.5 37.5 71.9
Casi siempre 9 28.1 28.1 100.0
Total 32 100.0 100.0

Fuente: Programa con SPSS versién 29

Figura 14. Pregunta 14

Se cuenta con informacion oportuna y precisa por lo que se garantiza la administracién y toma de decisiones
acertadas en el area.

Porcentaje

MNunca Casi nunca Aveces Casi siempre

Fuente: Programa con SPSS version 29

La tabla 22 muestra que el 18.75% del personal encuestado respondié
Nunca, y el 15.63% Casi nunca y el 37.5% A veces. De manera que la
informacion difundida no sélo se debe limitar a comunicados, memorando
multiples u otros, sino también resaltar la informacion que concierne a la
Subgerencia logistica y de esta manera pueda ser procesada sustituyendo a la
anterior.



Tabla 23. Pregunta 15

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 11 34.4 34.4 34.4
A veces 16 50.0 50.0 84.4
Casi siempre 5 15.6 15.6 100.0
Total 32 100.0 100.0

Fuente: Programa con SPSS version 29

Figura 15. Pregunta 15

Los reportes que sistematizan las actividades desarrolladas por colaboradores y las areas son veraces; se
cuenta con una matriz ademas de un comité evaluador.

Porcentaje

MNunca Aveces Casi siempre

Fuente: Programa con SPSS version 29

La tabla 23 muestra que el 34.38% del personal encuestado respondié
Nunca, y el 50% Casi nuncay el 15.63% Casi siempre. Lo que cabe indicar que
la Subgerencia de logistica cuenta con una matriz en donde aparece lo que se
le ha asignado a cada analista 0 especialista, sin embargo, no se realiza la

evaluacion de las actividades que desarrolla cada uno.



Tabla 24. Pregunta 16

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido Nunca 3 9.4 9.4 9.4
Casi nunca 2 6.3 6.3 15.6
A veces 17 53.1 53.1 68.8
Casi siempre 10 31.3 31.3 100.0
Total 32 100.0 100.0

Fuente: Programa con SPSS version 29

Figura 16. Pregunta 16

Los mensajes que se reciben através de los correos corporativos y en reuniones de area se caracterizan por
su claridad y pertinencia.

Porcentaje

MNunca Casi nunca Aveces Casi siempre

Fuente: Programa con SPSS version 29

La tabla 24 muestra que el 9.38% del personal encuestado respondi6
Nunca, el 6.25% Casi nunca y el 53.13% A veces. Se tiene que mucho de la
informacion se comparte por correo electrénico, no obstante, escasean las
reuniones limitando la interaccién de analistas y especialistas con la Subgerencia
de logistica.



Tabla 25. Pregunta 17

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido Nunca 3 9.4 9.4 9.4
Casi nunca 5 15.6 15.6 25.0
A veces 16 50.0 50.0 75.0
Casi siempre 8 25.0 25.0 100.0
Total 32 100.0 100.0

Fuente: Programa con SPSS version 29

Figura 17. Pregunta 17

Las jefaturas utilizan los canales adecuados para transmitir la comunicaciones e informaciones en tiempo real,
para asegurar que el personal es consciente de sus responsabilidades con respecto al control de actividades.

Porcentaje

MNunca Casi nunca A veces Casi siempre

Fuente: Programa con SPSS versién 29

La tabla 25 muestra que el 9.38% del personal encuestado respondio
Nunca, el 15.63% Casi nunca y el 50% A veces. Se puede interpretar que las
acciones de las jefaturas referidas en la presente tabla no son constantes, hay
gue enfatizar el dialogo y participacion de los trabajadores para que estos sean
conscientes de sus responsabilidades en el control de sus actividades.



Tabla 26. Pregunta 18

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 6 18.8 18.8 18.8
Casi nunca 7 21.9 21.9 40.6
A veces 17 53.1 53.1 93.8
Casi siempre 1 3.1 3.1 96.9
Siempre 1 3.1 3.1 100.0
Total 32 100.0 100.0

Fuente: Programa con SPSS versién 29

Figura 18. Pregunta 18

El comité encargado del seguimiento y monitores del proceso, es altamente competitivo; garantizando que los
resultados obtenidos revelen una evaluacién confiable.

Porcentaje

Nunca Casi nunca Aveces  Casisiempre  Siempre

Fuente: Programa con SPSS version 29

La tabla 26 muestra que el 18.75% del personal encuestado respondié
Nunca, el 21.88% casi nunca y el 53.13% A veces, evidenciandose que no hay

una evaluacion rigurosa de como el personal esta haciendo su trabajo.



Tabla 27. Pregunta 19

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 14 43.8 43.8 43.8
Casi nunca 4 12.5 12.5 56.3
A veces 11 34.4 34.4 90.6
Casi siempre 3 9.4 9.4 100.0
Total 32 100.0 100.0

Fuente: Programa con SPSS versién 29

Figura 19. Pregunta 19

Las jefaturas realizan evaluaciones independientes para validar el nivel de las competencias de los
colaboradores en el cumplimiento de tareas.

Porcentaje

munca

Casinunca

A veces

Casi siempre

Fuente: Programa con SPSS versién 29

La tabla 27 muestra que el 13.75% del personal encuestado respondié
Nunca, el 12.50% casi nunca y el 34.38% A veces. Se puede percibir que, en

cuanto a las evaluaciones, el personal considera que estas son pocas, por lo que

conlleva al insuficiente desarrollo de competencias en el personal.




Tabla 28. Pregunta 20

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 11 34.4 34.4 34.4
Casi nunca 3 9.4 9.4 43.8
A veces 11 34.4 34.4 78.1
Casi siempre 7 21.9 21.9 100.0
Total 32 100.0 100.0

Fuente: Programa con SPSS version 29

Figura 20. Pregunta 20

Cuando se produce la evaluaciéon a los resultados del area, esto se documentado con transparencia pues en
el proceso hubo un seguimiento y retroalimentacién.

Porcentaje

Munca Casi nunca A veces Casi siempre

Fuente: Programa con SPSS version 29

La tabla 28 muestra que el 34.38% del personal encuestado respondié
Nunca, el 9.38% casi nunca y el 34.38% A veces. Es prueba que el personal no

siente que se halla seguimiento, y que la retroalimentacion no es regular.



Tabla 29. Pregunta 21

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 9 28.1 28.1 28.1
Casi nunca 4 12.5 12.5 40.6
A veces 16 50.0 50.0 90.6
Casi siempre 3 9.4 9.4 100.0
Total 32 100.0 100.0

Fuente: Programa con SPSS version 29

Figura 21. Pregunta 21

Las actividades de monitoreo hacia los colaboradores y areas son el resultado de una programacion -
cronograma- que se cumple disciplinadamente.

Porcentaje

Munca

Casinunca

A veces

Casi siempre

Fuente: Programa con SPSS versién 29

La tabla 29 muestra que el 28.13% del personal encuestado respondié
Nunca, el 12.5% casi nunca y el 50% A veces. Cabe indicar que el personal

percibe que hay un escaso monitoreo por parte de la Subgerencia de logistica,

no existe una programacion para dicho propasito.




Tabla 30. Pregunta 22

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 7 21.9 21.9 21.9
Casi nunca 7 21.9 21.9 43.8
A veces 8 25.0 25.0 68.8
Casi siempre 10 31.3 31.3 100.0
Total 32 100.0 100.0

Fuente: Programa con SPSS versién 29

Figura 22. Pregunta 22

Cuando se detectan incidencias en el funcionamiento de las areas, estas se registran inmediatamente,
mediante un informe para que los altos mandos evaluen la deficiencia, desarrollen y monitoreen la mejora.

Porcentaje

MNunca Casi nunca Aveces Casi siempre

Fuente: Programa con SPSS version 29

La tabla 30 muestra que el 21.88% del personal encuestado respondié
Nunca, el 21.88% casi nunca y el 25% A veces. El personal no registra todas las
incidencias, por tanto, en muchas ocasiones las incidencias son repetitivas,

retrasando el proceso de las actividades programadas.



Tabla 31. Pregunta 23

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 5 15.6 15.6 15.6
Casi nunca 8 25.0 25.0 40.6
A veces 16 50.0 50.0 90.6
Casi siempre 3 9.4 9.4 100.0
Total 32 100.0 100.0

Fuente: Programa con SPSS versién 29

Figura 23. Pregunta 23

La jefatura cuenta con documentos de gestion que incentivan el desarrollo de iniciativas para fortalecer las
capacidades del personal.

Porcentaje

MNunca Casi nunca Aveces Casi siempre

Fuente: Programa con SPSS version 29

La tabla 31 muestra que el 15.63% del personal encuestado respondié
Nunca, el 25% casi nunca y el 50% A veces. Hace falta implementar mas
herramientas en donde se plasmen y especifiquen las politicas y procedimientos
propios de la Subgerencia de logistica, y estas se encuentren al alcance de todo
el personal involucrado para promover el compromiso y crear un mejor vinculo

con la organizacion.



Tabla 32. Pregunta 24

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 3 9.4 9.4 9.4
Casi nunca 8 25.0 25.0 34.4
A veces 12 37.5 37.5 71.9
Casi siempre 8 25.0 25.0 96.9
Siempre 1 3.1 3.1 100.0
Total 32 100.0 100.0

Fuente: Programa con SPSS version 29

Figura 24. Pregunta 24

La jefatura informa al personal todas las tareas involucradas y sus plazos asociados, para que todos sepan
cuando se completara cada paso en el proceso, asi como la exposicion y muestra de resultados segun
cronograma.

Porcentaje

MNunca Casi nunca A veces Casi siempre  Siempre

Fuente: Programa con SPSS versién 29

La tabla 32 muestra que el 9.37% del personal encuestado respondi6
Nunca, el 25% casi nunca y el 37.5% A veces. A pesar de que la entidad cuenta
con un cronograma general de actividades, la Subgerencia no cuenta con uno
ropio para que de esta manera pueda establecer tiempos 6ptimos esperados
para completar cada tarea.



Tabla 33. Pregunta 25

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 11 34.4 34.4 34.4
Casi nunca 6 18.8 18.8 53.1
A veces 11 34.4 34.4 87.5
Casi siempre 2 6.3 6.3 93.8
Siempre 2 6.3 6.3 100.0
Total 32 100.0 100.0

Fuente: Programa con SPSS versién 29

Figura 25. Pregunta 25

Los factores de evaluacion de desempefio laboral estan planificados por efecto de reuniones entre las
jefaturas.

Porcentaje

MNunca Casi nunca Aveces Casisiempre Siempre

Fuente: Programa con SPSS versién 29

La tabla 33 muestra que el 34.38% del personal encuestado respondio
Nunca, el 18.75% casi nunca y el 34.38% A veces. El personal no nota que se
esté haciendo evaluaciones, ya que el desempefo, competencias, actitud y
comportamiento de algunos de colaboradores no es éptima y es pasada por alto,
y tampoco se les reconoce aquellos que ponen su mayor esfuerzo.



Tabla 34. Pregunta 26

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 11 34.4 34.4 34.4
Casi nunca 4 12.5 12.5 46.9
A veces 12 37.5 37.5 84.4
Casi siempre 5 15.6 15.6 100.0
Total 32 100.0 100.0

Fuente: Programa con SPSS versién 29

Figura 26. Pregunta 26

Para evaluar el desempefio laboral de los colaboradores en relacion con sus responsabilidades laborales, la
jefatura toma en cuenta tanto su trabajo como sus resultados.

Porcentaje

MNunca Casi nunca Aveces Casi siempre

Fuente: Programa con SPSS versién 29

La tabla 34 muestra que el 34.38% del personal encuestado respondié
Nunca, el 12.5% casi nunca y el 37.5% A veces. La mayoria del personal tiene
la percepcion que la jefatura no esta tomado en cuenta ambos criterios que son

el trabajo realizado y los resultados que se obtienen durante la gestion.



Tabla 35. Pregunta 27

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 9 28.1 28.1 28.1
Casi nunca 6 18.8 18.8 46.9
A veces 11 34.4 34.4 81.3
Casi siempre 5 15.6 15.6 96.9
Siempre 1 3.1 3.1 100.0
Total 32 100.0 100.0

Fuente: Programa con SPSS version 29

Figura 27. Pregunta 27

Para registrar la informacion de la funcionalidad le las areas y los colaboradores se cuenta con un formato
elaborado previamente.

Porcentaje

MNunca Casi nunca Aveces  Casisiempre  Siempre

Fuente: Programa con SPSS version 29

La tabla 35 muestra que el 28.13% del personal encuestado respondié
Nunca, el 18.75% casi nunca y el 34.38% A veces. La Subgerencia de logistica
cuenta con un formato elaborado por el asistente encargado, sin embargo, este
no es compartido ni visualizado por los demas integrantes de la Subgerencia,
por lo que se desconoce si el formato esta siendo actualizado.



Tabla 36. Pregunta 28

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 4 12.5 12.5 12.5
Casi nunca 6 18.8 18.8 31.3
A veces 18 56.3 56.3 87.5
Casi siempre 4 12.5 12.5 100.0
Total 32 100.0 100.0

Fuente: Programa con SPSS versién 29

Figura 28. Pregunta 28

Los jefes de cada area desarrollan un seguimiento proactivo, se involucran en los procesos, garantizando que
cuando se reportan o entregan las evidencias estas sean seguras y veraces.

Porcentaje

Nunca Casi nunca Aveces Casi siempre

Fuente: Programa con SPSS version 29

La tabla 36 muestra que el 12.5% del personal encuestado respondio
Nunca, el 18.75% casi huncay el 56.25% A veces. El personal no tiene la certeza
gue se esté realizando el seguimiento, ya las asignaciones de tareas no son
equitativas, dejando de lado las evidencias de gestion de alguno de ellos.



Tabla 37. Pregunta 29

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 9 28.1 28.1 28.1
Casi nunca 6 18.8 18.8 46.9
A veces 14 43.8 43.8 90.6
Casi siempre 2 6.3 6.3 96.9
Siempre 1 3.1 3.1 100.0
Total 32 100.0 100.0

Fuente: Programa con SPSS versién 29

Figura 29. Pregunta 29

La jefatura fomenta la existencia de evidencias que demuestren el cumplimiento de las tareas como parte de
su politica de trabajo.

Porcentaje

Munca Casi nunca A veces Casi siempre  Siempre

Fuente: Programa con SPSS versién 29

La tabla 37 muestra que el 28.13% del personal encuestado respondié
Nunca, el 18.75% casi nunca y el 43.75% A veces. No se fomenta, ni es habito
del personal de llevar a cabo evidencias, por tanto, tampoco se puede demostrar

el cumplimiento de las tareas.



Tabla 38. Pregunta 30

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 7 21.9 21.9 21.9
Casi nunca 2 6.3 6.3 28.1
A veces 20 62.5 62.5 90.6
Casi siempre 2 6.3 6.3 96.9
Siempre 1 3.1 3.1 100.0
Total 32 100.0 100.0

Fuente: Programa con SPSS versién 29

Figura 30. Pregunta 30

Larevisidén de los resultados del rendimiento de los colaboradores es competencia de la gerencia quienes
poseen las habilidades para una buena interpretacién.

Porcentaje

MNunca Casi nunca Aveces  Casisiempre  Siempre

Fuente: Programa con SPSS version 29

La tabla 38 muestra que el 21.88% del personal encuestado respondié
Nunca, el 6.25% casi nunca y el 62.5% A veces. La gerencia cuenta con las
habilidades para poder realizar una buena interpretacion de los resultados, sin
embargo, esto se dificulta ya que al no haber registros documentados la
interpretacion se basa sélo en lo observado, difiriendo de la realidad.



Tabla 39. Pregunta 31

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 5 15.6 15.6 15.6
Casi nunca 9 28.1 28.1 43.8
A veces 13 40.6 40.6 84.4
Casi siempre 5 15.6 15.6 100.0
Total 32 100.0 100.0

Fuente: Programa con SPSS versién 29

Figura 31. Pregunta 31

De la revision realizada por la jefatura, le permite identificar y reconocer como esenciales a los colaboradores
de alto desempefio.

Porcentaje

MNunca Casi nunca Aveces Casi siempre

Fuente: Programa con SPSS version 29

La tabla 39 muestra que el 15.63% del personal encuestado respondié
Nunca, el 28.13% casi nuncay el 40.63% A veces. El reconocimiento de personal
esencial se entorpece al no contar con registros documentados del desempefio

del personal.



Tabla 40. Pregunta 32

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido Nunca 2 6.3 6.3 6.3
Casi nunca 6 18.8 18.8 25.0
A veces 22 68.8 68.8 93.8
Casi siempre 2 6.3 6.3 100.0
Total 32 100.0 100.0

Fuente: Programa con SPSS version 29

Figura 32. Pregunta 32

Enrespuesta a una necesidad apremiante, la participacion de las gerencias y jefaturas son proactivas.

Porcentaje

Munca Casi nunca Aveces Casi siempre

Fuente: Programa con SPSS versién 29

La tabla 40 muestra que el 6.25% del personal encuestado respondi6
Nunca, el 18.75% casi nunca y el 68.75% A veces. Se puede decir que las
acciones proactivas por parte de la gerencia y jefaturas no son constantes ya
gue usualmente tienden a tener una actitud netamente operativa.



Tabla 41. Pregunta 33

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 14 43.8 43.8 43.8
Casi nunca 2 6.3 6.3 50.0
A veces 11 34.4 34.4 84.4
Casi siempre 5 15.6 15.6 100.0
Total 32 100.0 100.0

Fuente: Programa con SPSS versién 29

Figura 33. Pregunta 33

La jefatura se reune con el personal para revisar el progreso realizado, identificar desafios y establecer

sugerencias de mejora.

Porcentaje

Munca

Casi nunca Aveces Casi siempre

Fuente: Programa con SPSS versién 29

La tabla 41 muestra que el 43.75% del personal encuestado respondié

Nunca, el 6.25% casi nunca y el 34.38% A veces. Se puede afirmar que es poco

probable que se realicen reuniones de retroalimentacion.




Tabla 42. Pregunta 34

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 7 21.9 21.9 21.9
Casi nunca 6 18.8 18.8 40.6
A veces 14 43.8 43.8 84.4
Casi siempre 5 15.6 15.6 100.0
Total 32 100.0 100.0

Fuente: Programa con SPSS versién 29

Figura 34. Pregunta 34

Para hacer seguimiento del progreso hacia el cumplimiento de las metas del area, la jefatura fomenta las
reuniones de trabajo.

Porcentaje

Munca Casi nunca A veces Casi siempre

Fuente: Programa con SPSS versién 29

La tabla 42 muestra que el 21.88% del personal encuestado respondio
Nunca, el 18.75% casi nunca y el 43.75% A veces. Se puede apreciar que el
personal manifiesta que hay escasas reuniones de trabajo, en consecuencia, se
dificulta el seguimiento del cumplimiento de las metas del area y probablemente

no se cuente con la informacién actualizada.



Tabla 43. Pregunta 35

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 9 28.1 28.1 28.1
Casi nunca 7 21.9 21.9 50.0
A veces 14 43.8 43.8 93.8
Casi siempre 2 6.3 6.3 100.0
Total 32 100.0 100.0

Fuente: Programa con SPSS version 29

Figura 35. Pregunta 35

Durante el seguimiento al desempeno laboral de los colaboradores, el jefe de cada area comparte estrategias
de mejora.

Porcentaje

MNunca Casi nunca Aveces Casi siempre

Fuente: Programa con SPSS version 29

La tabla 43 muestra que el 28.13% del personal encuestado respondio
Nunca, el 21.88% casi nunca y el 43.75% A veces. Vali6é decir que representa
gue no es costumbre el seguimiento y menos que la jefatura comparta

estrategias de mejora.



Tabla 44. Pregunta 36

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 11 34.4 34.4 34.4
Casi nunca 6 18.8 18.8 53.1
A veces 13 40.6 40.6 93.8
Casi siempre 2 6.3 6.3 100.0
Total 32 100.0 100.0

Fuente: Programa con SPSS version 29

Figura 36. Pregunta 36

La gerenciatiene jefes que apoyan la autocritica para mejorar el desempefio en el lugar de trabajo.

Porcentaje

Munca

Casinunca

A veces

Casi siempre

Fuente: Programa con SPSS versién 29

La tabla 44 muestra que el 34.38.13% del personal encuestado respondid
Nunca, el 18.75% casi nunca y el 40.63% A veces. Se puede interpretar que,
pero al no haber evaluaciones a las jefaturas, estas deberian autoevaluarse ante

las evidencias del entorno y el por qué algunas deficiencias en él para el logro

de objetivos.




Tabla 45. Pregunta 37

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 14 43.8 43.8 43.8
Casi nunca 6 18.8 18.8 62.5
A veces 11 34.4 34.4 96.9
Casi siempre 1 3.1 3.1 100.0
Total 32 100.0 100.0

Fuente: Programa con SPSS version 29

Figura 37. Pregunta 37

La valoracion del desempefio laboral, resultados, son de conocimiento publico.

Porcentaje

Munca

Casinunca

A veces

Casi siempre

Fuente: Programa con SPSS version 29

La tabla 45 muestra que el 43.75% del personal encuestado respondio
Nunca, el 18.75% casi nunca y el 34.38% A veces. Se podria afirmar que de

haber alguna valoracion acerca del desempefio laboral, no es de conocimiento

de la mayoria del personal.




Tabla 46. Pregunta 38

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 8 25.0 25.0 25.0
Casi nunca 6 18.8 18.8 43.8
A veces 13 40.6 40.6 84.4
Casi siempre 5 15.6 15.6 100.0
Total 32 100.0 100.0

Fuente: Programa con SPSS versién 29

Figura 38. Pregunta 38

La jefatura evalua periédicamente el logro de los objetivos.

Porcentaje

Munca Casi nunca Aveces Casi siempre

Fuente: Programa con SPSS versién 29

La tabla 46 muestra que el 25% del personal encuestado respondié
Nunca, el 18.75% casi nunca y el 40.63% A veces. De igual manera se puede
aseverar, que las evaluaciones son escasas lo cual puede ser signo de su

injerencia en el logro de objetivos.



Tabla 47. Pregunta 39

Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido Nunca 8 25.0 25.0 25.0
Casi nunca 4 12.5 12.5 37.5
A veces 12 37.5 37.5 75.0
Casi siempre 8 25.0 25.0 100.0
Total 32 100.0 100.0

Fuente: Programa con SPSS version 29

Figura 39. Pregunta 39

La calificacién obtenida durante el proceso de evaluacion de los colaboradores, goza de la aceptacion; se
confia en la capacidad y valores de la jefatura.

Porcentaje

MNunca Casi nunca Aveces Casi siempre

Fuente: Programa con SPSS versién 29

La tabla 47 muestra que el 25% del personal encuestado respondié
Nunca, el 12.5% casi nunca y el 37.5% A veces. De haber calificaciones por

parte de jefatura, la mayoria del personal no se siente conforme con lo que se

ha podido decir acerca de su desempefio.




Tabla 48. Pregunta 40

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 9 28.1 28.1
Casi nunca 9 28.1 56.3
A veces 11 34.4 90.6
Casi siempre 3 9.4 100.0
Total 32 100.0

Fuente: Programa con SPSS version 29

Figura 40. Pregunta 40

Se le comunicoé de forma oportuna al personal sobre la forma de evaluar el logro de objetivos.

Porcentaje

Munca Casinunca

Aveces Casi siempre

Fuente: Programa con SPSS versién 29

La tabla 48 muestra que el 28.13% del personal encuestado respondio

Nunca, el 28.13% casi nunca y el 34.38% A veces. Se tiene que gran cantidad

de los encuestados no saben acerca de lo que se les esta evaluando para el

logro de los objetivos.




Tabla 49. Pregunta 41

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 11 34.4 34.4 34.4
Casi nunca 7 21.9 21.9 56.3
A veces 9 28.1 28.1 84.4
Casi siempre 5 15.6 15.6 100.0
Total 32 100.0 100.0

Fuente: Programa con SPSS versién 29

Figura 41. Pregunta 41

Los colaboradores son notificados, comunicados, sobre los resultados en el proceso de evaluacion.

Porcentaje

Munca

Casinunca

A veces

Casi siempre

Fuente: Programa con SPSS version 29

La tabla 49 muestra que el 34.38% del personal encuestado respondié
Nunca, el 21.88% casi nunca y el 28.13% A veces. En su mayoria de personal

no se les indica acerca de evaluacion que se le puede estar realizando y mucho

menos los resultados que puedan dar.




Tabla 50. Pregunta 42

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 13 40.6 40.6 40.6
Casi nunca 5 15.6 15.6 56.3
A veces 10 31.3 31.3 87.5
Casi siempre 4 12.5 12.5 100.0
Total 32 100.0 100.0

Fuente: Programa con SPSS versién 29

Figura 42. Pregunta 42

La programacion de capacitaciones para fortalecer y desarrollar competencias en los colaboradores es el
resultado de reuniones de retroalimentacién.

Porcentaje

Munca

Casinunca

A veces

Casi siempre

Fuente: Programa con SPSS version 29

La tabla 50 muestra que el 40.63% del personal encuestado respondio
Nunca, el 15.63% casi nunca y el 31.25% A veces. En gran porcentaje el

personal manifiesta que no percibe las reuniones para retroalimentacion.




Tabla 51. Pregunta 43

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélido Nunca 11 34.4 34.4 34.4
Casi nunca 6 18.8 18.8 53.1
A veces 11 34.4 34.4 87.5
Casi siempre 4 12.5 12.5 100.0
Total 32 100.0 100.0

Fuente: Programa con SPSS versién 29

Figura 43. Pregunta 43

Los resultados descubiertos se utilizan para proporcionar retroalimentacién al personal administrativo
involucrado.

Porcentaje

MNunca Casi nunca Aveces Casi siempre

Fuente: Programa con SPSS version 29

La tabla 50 muestra que el 34.38% del personal encuestado respondié
Nunca, el 18.75% casi nunca y el 34.38% A veces. Gran cantidad del personal
no nota que en las reuniones se hablen de los resultados y menos que estos

sirvan para retroalimentacion.
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