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RESUMEN

El objetivo general del esta tesis fue determinar la relacion entre las variables
sistema de control interno, en adelante SCI, y desempefio laboral en la oficina
ejecutiva de administracion de un hospital regional en el afio 2023, detallando la
relacion o nivel de asociacion que existe entre el eje cultura organizacional, gestion
de riesgos y supervision con el desempefio laboral; siendo una investigacion del
tipo béasica, disefio no experimental, enfoque cuantitativo, corte transversal y
correlacional. Mediante una muestra de veinticuatro (24) colaboradores de las
oficinas de economia, logistica, personal y servicios generales y mantenimiento que
integran la oficina ejecutiva de administracion de un hospital regional afio 2023. Se
aplico como instrumento dos cuestionarios tipo escala de Likert, validados por cinco
expertos y cuya confiabilidad se revalido mediante la aplicacion del alfa de
Cronbach que demostré la alta confiabilidad de ambos instrumentos. Los resultados
obtenidos mediante el estadistico Rho Spearman arrojo un Sig. Bilateral o P de
0.673, es decir mayor a 0.05, concluyendo que no hay una relacion o asociacion
entre las variables, por lo que se rechaza la hipétesis alterna y se acepta la hipotesis

nula , siendo asi que no existe asociacion entre las variables.

Palabras clave: Sistema de control interno, desemperio laboral, gestion publica.



ABSTRACT
The general objective of this tesis was to determine the relationship between two
numeric variables, the internal control system and the work performance in the
management executive office of a regional hospital in the year 2023, detailing the
relationship that exists between the axis as organizational culture, management of
risks and supervision with work performance; Being a basic type of research,
guantitative approach, non-experimental design, cross-sectional and correlational.
Through a sample of twenty-four (24) collaborators from the Economics, Logistics,
Personnel and Maintenance units that make up the management executive office of
a regional hospital in the city of Arequipa. Two Likert scale questionnaires were
applied as an instrument, validated by five experts and whose reliability was
revalidated through the application of Cronbach's Alpha, which demonstrated the
high reliability of both instruments. The results obtained through the Rho Spearman
statistic yielded a Bilateral Sig. or P value of 0.673, that is, greater than 0.05,
concluding that there is no relationship or association between the variables, so the

alternate hypothesis is rejected and the null hypothesis is accepted.

Keywords: Internal control, work performance, public management.



INTRODUCCION

Hablar de organizaciones eficientes y modernas, es un aspecto que se vincula
necesariamente al planeamiento estratégico cuya importancia radica en que a
través de este proceso una entidad puede alcanzar sus objetivos tomando
como premisa que en un mundo competitivo el disefio de planes les permite
orientar sus procesos y acciones a la mision y visién que persiguen. En ese
contexto, existen objetivos globales que se orientan a eliminar los niveles de
pobreza, primar la prosperidad de todos los habitantes y salvaguardar nuestro
planeta; la Agenda 2030 contiene diecisiete (17) objetivos a implementar en las
politicas publicas de nuestro pais, tanto a entidades publicas como privadas.
Es asi que surge la necesidad de transformar los esquemas institucionales
publicos, en funcion del futuro del Peru al 2030.

En su articulo cientifico, Alava, M., Molina, E., & Recalde, L., (2023), mencionan
gue para COSO un riesgo constituye aquel hecho que de suscitarse impide y/o
obstaculiza el logro de objetivos, en ese sentido la mejora de la gestion de
riesgos contribuye a mitigar todo aquello que nos aleje de los objetivos que se
busca alcanzar. La evaluacién de riesgos es un primer paso siendo el redisefio
de controles el segundo paso importante, esto es la consecuencia del control
preventivo y de deteccion de las entidades del sector publico; al respecto la
Contraloria (2023) en sus informes anuales en los que detalla los logros y
dificultades de su gestion al 2022 revelo los grados de madurez alcanzados
respecto la implementacion del SCI al 2021, de las entidades del estado que
evidencio que el promedio alcanzado por los tres niveles de gobierno (3103
entidades) fue de 40%, es decir un SCI béasico, enfatizando que los promedios
entidades de regionales y locales con 49% y 32% respectivamente, son los
gue menor avance alcanzaron respecto de las entidades de nivel nacional que
alcanza en promedio 75% de implementacion. Esto permitié observar cuales
son los puntos criticos, segun nivel de gobierno, que afectan y afectarian los
disefios de planeamiento estratégico elaborados y en consecuencia el logro de
objetivos que buscan alcanzar de las politicas publicas establecidas por el
gobierno.

Por otra parte, la directiva de implementacién del SCI (2019), la gestién

institucional e implementacion del SCI es responsabilidad de los titulares,



Direcciones generales de administracion y Secretarias Generales de los
diversos pliegos por nivel de gobierno; lo que pone en evidencia también su
desemperio laboral en su involucramiento con el cumplimiento de los objetivos
tanto institucionales como nacionales, esto como responsabilidad inherente a
sus funciones. El desempefio laboral del personal de apoyo administrativo de
es una importante pieza para para el cumplimiento de los objetivos, toda vez
gue soportan los procesos de linea a pesar que no terminan en un producto

visible en favor de la ciudadania.

En funcién de lo sefialado en los péarrafos anteriores, el presente trabajo de
investigacion se desarrolla en funcion a una unidad ejecutora del sector salud
de un pliego de nivel de gobierno regional, cuya unidad organica a cargo de los
procesos de apoyo es la oficina ejecutiva de administracién, en adelante OEA
en el afio 2023, esto con la finalidad de establecer la correlacion de las variables
SCly desempefio laboral. A partir de la realidad problematica descrita se realizo
la formulacion del problema, siendo el problema general a responder, saber si
¢ Existe relacion entre el SCl y el desempefio laboral de la oficina ejecutiva de
administracion en un hospital regional, 2023? Ademas, dar respuesta a los
problemas especificos que son: ¢, Cual es el grado del SCI desde la perspectiva
de la oficina ejecutiva de administracion en un hospital regional, 2023? Y ¢ Cudl
es el grado del desemperio laboral de la oficina ejecutiva de administracion de
un hospital regional, 20237

Constituye una justificacion teérica para realizar el presente estudio el brindar
un aporte teorico y cientifico mediante el estudio del comportamiento de cada
una de las variables, empleando teorias basicas que permiten la posibilidad de
describir la relacion entre las variables estableciendo la validez de la hipétesis
planteada, mediante la aplicacion de coeficientes estadisticos. En segundo
lugar, se justifica por conveniencia toda vez que establecer la relacién, permitira
emitir recomendaciones para corregir errores, vulnerabilidades o carencias e
impulsar las fortalezas de la unidad de investigacion. En tercer lugar, la
Justificacion metodologica se basa en la utilizacion de técnicas, instrumentos,
procedimientos desarrollados que brinden validez y confiabilidad a la

investigacién, y que estaran disponibles para su uso en siguientes



investigaciones. En cuarto lugar, la Implicancia practica se fundamenta en la
finalidad dar respuestas al problema de gestién en la Entidad mediante la
descripcion y establecimiento de relacién entre las variables y por ultimo la
relevancia social porque del entendimiento de ambas variables se beneficiaran
de los resultados obtenidos para una mejor toma de decisiones en aras de un
buen manejo institucional y consecuentemente la prestacion de un servicio con
calidad y eficiencia.

Como consecuencia de la formulacion del problema y la justificacion se
estableci6 como objetivo general el determinar la relacion o asociacion que
existe entre el SCI y desempefio laboral de los colaboradores de la oficina
ejecutiva de administracion de un de un hospital estatal, 2023; asi como
objetivos especificos el determinar el grado del SCI desde la perspectiva de los
colaboradores de la OEA de un de un hospital estatal, 2023 y determinar el
grado del desempefio laboral de los colaboradores de la oficina ejecutiva de
administracion de un de un hospital estatal, 2023.

Preliminarmente para dar contestacion se plante6 una prediccidon o explicacion
provisoria entre las dos variables siendo la hipotesis alterna, Ha: Existe relacion
entre el SCly el desempefio laboral de la oficina ejecutiva de administracion en
un hospital regional, 2023 y Ho: No existe relacién entre el SCl y el desempefio
laboral de la oficina ejecutiva de administracion en un hospital regional, 2023.
También, las hipotesis especificas, Hal: Existe relacion significativa entre la
cultura organizacional y el desempefio laboral de la oficina ejecutiva de
administracion en un hospital regional, 2023, Ha2 Existe relacion significativa
entre la gestién de riesgos y el desempefio laboral de la oficina ejecutiva de
administracion en un hospital regional, 2023 y Ha3 EXxiste relacion significativa
entre la supervision y el desempefio laboral de la oficina ejecutiva de

administracion en un hospital regional, 2023.



MARCO TEORICO

En el ambito internacional, sobre el SCI se han desarrollado diversos estudios
gue han servido de base para el presente trabajo; al respecto Alvarado y
Tuquifiahui (2011), autores de una tesis del pais vecino ecuatoriano
desarrollaron una propuesta de puesta en practica del SCI en una empresa
eléctrica de una ciudad de la sierra de este pais, a través de un disefio de tipo
descriptivo exploratorio en funcidbn a una muestra de treinta y cinco (35)
trabajadores, el cual concluyd que mediante un SCI, Modelo COSO, la
organizacion puede evitar los fraudes, limitar discrecionalidades de los
directivos delimitando su actuar. Asi mismo, la tesis de maestria de Morales y
Salinas (2016), estudio el caso de puesta en practica del SCI a una estacion de
servicios en la ciudad de Loja a través de una metodologia de tipo y disefio
descriptivo y correlacional mediante entrevistas y encuestas a una muestra de
18 integrantes de esta estacion, concluyendo que la carencia de un SCI impide
un funcionamiento y cumplimiento adecuado de las actividades. Asi mismo el
articulo cientifico de Aguirre y Armenta (2012) sobre el SCI en PYMES
mexicanas concluye que independientemente del tamafio de la organizacion la
implementacion del mismo delimita el éxito o el fracaso de la misma

remarcando que este dependera de quienes lo ejecuten y evallen.

Se observdé del mismo modo que existen investigaciones realizadas
internacionalmente que sefialan inconvenientes en la puesta en practica del
SCI, como es el caso del trabajo de investigacion de Solis (2014), respecto la
aplicacién de SCI en una entidad publica de nivel local del Ecuador, por la cual
concluy6 que la aplicacion de un SCI a la oficina de tesoreria no proporciona
de manera oportuna tanto informacién para toma de decisiones oportunas que
sume a la gestion administrativa; este estudio fue del tipo basico y disefio no
experimental, en una muestra de nueve (9) colaboradores administrativos ,
mediante entrevistas y encuestas. De igual manera la tesis de Cardenas (2012)
aplicada a una la entidad publica de Colombia cuya metodologia fue de tipo
basico descriptivo, a tres entidades publicas, empleando la entrevista se evalué
el impacto del modelo estandar de control interno (MECI), arribando a la

conclusién que implementar el SCI a través de la mejora del componente



cultura organizacional, es de vital importancia pero que los resultados son a
largo plazo siendo insuficiente para la mejora en los procesos la emision de
actos administrativos que establecen actitudes y practicas.

A nivel nacional, Vasquez (2015) en su trabajo de investigacion de metodologia
de tipo basico, descriptivo y no experimental concluyé que, con la puesta en
practica de un SCI en el 6rgano de control de un gobierno local mejorarian los
niveles de transparencia, eficacia, economia y eficiencia. Asi también, Valera
(2017) en su investigacion de disefio no experimental y tipo basica, realizada a
un grupo de colaboradores administrativos mediante una encuesta
cuestionario, la técnica e instrumento respectivamente; sobre el impacto del
control interno en la gestibn administrativa en una unidad ejecutora de una
entidad de gobierno regional, concluy6 que la relacion de estas variables es
significativa y positiva, hipotesis que también coincidié con la tesis de Rivera,
(2016) cuyo estudio se enfoco en de la puesta en marcha del SCl y su relacion
con el desemperfio laboral en la oficina de recursos humanos, en una unidad
ejecutora de un gobierno regional del oriente del pais, cuya metodologia fue
descriptiva, correlacional realizada a un grupo de colaboradores de dicha
oficina mediante la técnica de analisis documentario y el instrumento de la
encuesta, concluyd lo mismo que el autor anterior. De la misma forma la
conclusién a la que llega Orbegozo (2017) en su trabajo de investigacién de
Control Interno y su impacto en el nivel de efectividad de entrega de obras de
Unidad ejecutora de un gobierno regional del oriente, siendo su metodologia de
tipo descriptivo y correlacional a un nimero determinado de obras culminadas
en las cuales se utilizo la técnica del analisis documentario y el instrumento de
la observacion, concluy6é en una relacion directa y significativa entre ambas
variables. A nivel nacional también el sector privado se pudo observar que,
Choez, W. (2017) en su trabajo de estudio del SCI como Instrumento de toma
de decisiones en una empresa gasolinera del norte del pais, cuya metodologia
fue de tipo basica, disefio no experimental, realizada a treinta y tres (33)
trabajadores mediante entrevistas y encuestas, concluy6 que el SCI tiene una
incidencia positiva en las diversas areas se encuentra funcionando a
normalidad. Hemeryth y Sanchez (2013) demostré que con la puesta en

practica del SCI en los almacenes de una constructora ubicada en una ciudad



nortefia del pais, mejora la gestion de los inventarios de una Trujillo al mejorar
los procesos de control de la distribucion fisica de los almacenes; para ello se
empled el método experimental, cuya muestra fueron 5 almacenes, mediante
el instrumento del cuestionario través de entrevistas y los técnicas de la
observacion directa y el Cuestionario.

Respecto a antecedentes de estudio de la variable desempefio laboral, a nivel
internacional autores como Rivas (2009) es su trabajo relacionando la variable
satisfaccion y desempefio laboral de educadores de una institucion privada en
México, cuya muestra se integré por ciento treinta y seis (136) docentes,
mediante una metodologia basica, de disefio descriptivo y correlacional;
concluyéd que ambos tienen gran correlacion, es decir son directamente
proporcionales. Ademas, Coello (2013) en su estudio de condiciones laborales
y su efecto el desempefio laboral en un empresa de call Center subcontratista
de unatransnacional de telefénica en la ciudad de Guayaquil en Ecuador, llego
a la conclusion que los factores intrinsecos afectan el desempefio a pesar de
la experiencia acumulada por los asesores lo que no repercute en la
satisfaccion de los clientes. Asi también, Mejia (2012) en su trabajo de estudio
de la evolucion de esta variable realizado en el ciudad de Quetzaltenango y
pais de Guatemala, estudio realizado a un grupo colaboradores de una
empresa telefénica, estudio de tipo descriptivo mediante la técnica de la
encuesta y evaluacion de desempefio, dando a conocer que las evaluaciones
de desempefio son un medio para expender y aprovechar sus habilidades
personales y profesionales.

En el ambito nacional, Cotrina (2017) en su estudio del clima y desempefio
laboral a una entidad del sector educacion de Mariscal Caceres, Tarapoto en el
2011, metodologia de tipo basico y disefio descriptivo correlacional, a una
muestra de ochenta y cinco (85) colaboradores, mediante instrumento del

cuestionario, concluyd que existe relacion entre ambas variables.

Ahora bien, se han desarrollado teorias respecto a dichas variables, en cuanto
al SCI la normativa de control los describe como aquellas acciones, politicas,
planes, normas, organizacion interna, actividades, procedimientos establecidos

ademas de métodos; asi como, las actitudes del capital humano que la integra,



gue contribuyen al logro de los objetivos institucionales y promueven una

gestidn publica eficaz, eficiente, ética y transparente.

Autores como Werther (1996) describen al SCI como un proceso que ejecuta
la administracion a fin de llegar a una seguridad razonable de alcanzar los
objetivos. Asi también Reyes (2013), sefiala que es aquella gestion
administrativa que permite medir el nivel de cumplimiento de los programas
propuestos como lo sefialando en los documentos de planeamiento estratégico,
los principios establecidos en sus reglamentos y codigos, los procedimientos
normados y finalmente las disposiciones que consideren pertinente los
superiores jerarquicos. En adicion a ello, Rojas (2007), lo describe como la base
o el pilar sobre el cual las actividades y las operaciones se sostienen en la cual
participa la administracién y el personal en su conjunto, para creacion de
estrategias que permitan identificar eventos potenciales. Asi mismo, Mantilla
(2000) establece especial énfasis en sefialar que no es un plan estricto y rigido
por el contrario es un instrumento de eficiencia que maximiza las relaciones
entre el colaborador y el servicio brindado. Finalmente, las pruebas de
cumplimiento del SCI, lo define como un plan de organizacion con el objetivo

de salvaguardar y proporcionar informacion eficiente y oportuna.

Sobre las dimensiones de la variable SCI, la normativa de control sefiala que
para implementar el SCI, este se ejecuta mediante tres ejes; como resultado de
la ejecucion del primer eje, cultura organizacional, se identifica todas aquellas
situaciones obstruyan o obstaculicen el logro de los objetivos, este es el punto
de partida para establecer medidas de remediacion que reviertan o superen las
deficiencias, producto del cual se genera un entregable con medidas de
remediacion. En segundo lugar, el eje de gestion de riesgos, permite identificar
eventos o factores que impedirian la provision de los bienes o servicios para lo
qgue correspondera disefiar medidas de control generando un segundo
entregable que contiene las medidas de control. Finalmente, el tercer eje,
supervision, que a la aplicacion de los planes que contienen medidas de
remediacion y control permiten evaluar la implementacion y determinar las

deficiencias del control interno y se conocerd el grado de madurez del SCI.



Por otro lado, sobre las dimensiones de SCI, autores como Mantilla (2000) al
igual que Cooper (1992), describen al control interno bajo cinco componentes
que se relacionan entre si basados en metodologia COSO. El primer
componente, referido a la estructura, disciplina y conciencia de la organizacion;
el segundo componente permite la identificacion y andlisis de los riesgos que
en funcion a condiciones extrinsecas que son constantemente cambiantes con
la finalidad de alcanzar los objetivos; el tercer componente referido al
aseguramiento mediante actividades de control re direccionando con acciones
necesarias para atender los riesgos que desvian el alcance de los objetivos de
y por ultimo el componente de actividades de monitoreo mediante el cual las
deficiencias deben comunicarse a fin que la administracion tome accion y se

encamine nuevamente al objetivo que busca el negocio.

Sobre la Importancia del SCI, la Contraloria (2014) sefala que sus efectos son
beneficiosos para la entidad ya que su ejecucion y empoderamiento permiten
gue se adopten medidas para el logro de objetivos, impulsa el desarrollo de las
actividades de la entidad, incrementa los niveles de rendimiento, mejora

procesos, combate la corrupcion y previene la pérdida de recursos.

Autores diversos han desarrollado teorias sobre la variable desempefio laboral,
tal es caso de Mantilla (2000) quien sefiala que corresponde al cumplimiento
de las obligaciones inherentes a la labor encomendada, lo que en adelante se
refiere al desemperio de tarea. Varios autores la definen en términos de eficacia
de una tarea en el marco de logro de objetivos y reglas establecidas para el
desarrollo del trabajo en una organizacion a ello se suma el concepto del tiempo
asignado. Finalmente, Chiavenato (2001), se centra en enfatizar que el
desemperio laboral corresponden a la manera en el que un colaborador actla

se comporta y su influencia en el logro de los objetivos.

Sobre la evaluacion del desempeiio, Harper y Lynch (1992), describe como el
nivel de rendimiento de un colaborador medido de forma objetiva y sistemética

siempre en funcion a los objetivos determinados, las responsabilidades



asignadas y las caracteristicas de cada colaborador. Segin Werther, W. (1996),
es la medicién del rendimiento global, explica mejor esto Chiavenato (2001), al
establecer la finalidad de esta apreciacion que es determinar el desempefio
pero mas aun su potencial, también Mejia (2012) especifica cuales son los
objetivos de medir el desempefio laboral como la mejora continua de una
organizacion, gestionar mejor los recursos humanos como desarrollo de
capacidades y carrera y principalmente mantener un nivel 6ptimo de eficiencia
y eficacia en la organizacion.

Sobre las los indicadores para medir la variable desempefio laboral Robbins y
Coulter (1996), sefialan que son la calidad y cantidad de trabajo, el perfil
académico, proactividad, planificacion, control de costos, relaciones
interpersonales, relacidon con el supervisor y responsabilidad; que para efectos
de este trabajo se considero relevante el indicador de planificacion por la cual
se ve la visién prospectiva para atencion de la labor asignada, el indicador
relaciones interpersonales su comportamiento en relacion con su entorno
social, el responsabilidad por la cual el colaborador demuestra su compromiso
organizacional, orientacion a resultados y se puede evidencias
comportamientos y actitudes negativas. Asi también, Reyes (2013) nos sefiala
gue la importancia radica en que el desempefio del trabajador es la suma de
las actitudes y aptitudes en funcién a los objetivos seguidos por politicas,

normas, vision y mision de la entidad.

Finalmente, la evaluacion del desempefio tiene un componente final primordial
y es la retroalimentacion, Montoya (2009) es su articulo cientifico afirma que el
resultado de la evaluacion permite generar cambios en la gestion de los
recursos humanos, una correcta comunicacion y acompafiamiento permite la
mejora continua del colaborador estableciendo una dindmica de dialogo

continuo entre la organizacion y el personal.

Luego de desarrollar las teorias que describen cada una las variables, es
importante sefalar que en el marco de planeamiento estratégico (2020), la
presente investigacion, se alinea en primer lugar a lo establecido en los

objetivos de desarrollo sostenible (ODS), especificamente al ODS 16, meta



16.5 que busca reducir de manera sustancial la corrupcion y el soborno en
todas sus formas, las variables SCI y desempefio laboral son importantes en el
marco institucional de lucha contra la corrupcion en todos los niveles de
gobierno y sectores, principalmente en la prevencion para evitar sus efectos en
el logro de estos objetivos mundiales, Asi también como la ODS 3, meta 3.c
que busca aumentar sustancialmente la financiacion de la salud y la
contratacion, el desarrollo, la capacitacion y la retencidén del personal sanitario
en los paises en desarrollo, especialmente en los paises menos adelantados y

los pequefios Estados insulares en desarrollo.

En segundo lugar, la investigacion se alinea a las politicas del Acuerdo Nacional
gue buscan brindar mejoras en la calidad de vida de la poblacién; al respecto
la politica 24: Afirmacién de un estado eficiente y transparente, la politica 26:
Promocion de la ética y la transparencia y erradicacién de la corrupcioén, el
lavado de dinero, la evasion tributaria y el contrabando en todas sus formas por
las cuales se busca promover la vigilancia ciudadana y que se produzcan
niveles crecientes de paz, transparencia, confianza y efectiva solidaridad
relacionadas al ODS 16.5. Por otro lado, la politica 13: Acceso universal a los
servicios de salud y a la seguridad social en funcién al cierre de la brecha
cualitativa, cuantitativa y territorial de profesionales, técnicos, auxiliares
asistenciales y administrativos de la salud, la formacion de calidad, condiciones
de trabajo adecuadas, seguras y con remuneraciones dignas y competitivas en
la regidn relacionadas al ODS 3.c.

Finalmente, la investigacion se alinea también a los objetivos estratégicos
institucionales establecidos en el plan operativo de la entidad, especificamente
al OEI.06 - Fortalecer la gestion institucional y OEI. 05 que busca mejorar la
calidad de servicios de salud para la poblacion la entidad, sujeto de estudio o
unidad de investigacion, los cuales contribuyen al logro de la mision que es
prevenir la ocurrencia de riesgos, protegiendo del dafio, recuperando la salud
y rehabilitando las capacidades de los pacientes, en condiciones de plena
accesibilidad, y de atencidn a la persona desde su concepcion hasta su muerte

natural.
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METODOLOGIA
3.1. Tipo de disefio de investigacion

3.1.1 Tipo de investigacion

La investigacion se realiz6 con un enfoque cuantitativo, siendo
una investigacion de tipo basica puesto que este tipo de
investigaciéon busca como finalidad el comprender como se
comportan las variables, los fendmenos que atraviesan y las
relaciones entre ellas. Ademas, este estudio corresponde
netamente a un trabajo experimental para poder a partir de ello
generar nuevos conocimientos y no su aplicacion tal como lo

establece el reglamento de Concytec.

3.1.2 Disefio de investigacion

e Disefio no experimental: Se opt6 por una investigacion con
un disefio de tipo no experimental de corte transversal, —
descriptivo y correlacional; en donde no hubo manipulaciéon
de variables, pues se estudio las mismas en un determinado
de espacio de tiempo, ejercicio 2023, se describié y
determind cada variable y finalmente se examind la

incidencia, asociacion entre ellas.

3.2 Categoria, Subcategorias y matriz de categorizacion

Definicion conceptual

Variable: Sistema de Control Interno (SCI)

Segun la normativa de control es la suma de documentos
normativos, procedimentales, asi como los comportamientos y
conductas del personal que contribuyen al cumplimiento de los
objetivos institucionales en el marco de una gestion eficaz,
eficiente, con componente ético y transparente.

Variable: Desempefio laboral

Tanto Chiavenato (2001) como Murphy (1990) la definen como
el impacto de las conductas de la persona que trabaja en las

metas de la organizacion.
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Definicion operacional

Variable: Sistema de Control Interno (SCI)

Segun lo establecido en la normativa de implementacion del SCI,
la Contraloria (2019) ha determinado tres ejes los cuéales seran
las dimensiones desde las cuales se desarrolla la variable SCI
siendo la cultura organizacional, gestion de riesgos Yy
supervision.

Variable: Desempefio laboral

Si bien Murphy K. (1990), establece seis (6) tipos de
dimensiones, para el presente estudio se opt6 por pertinente el
estudio de tres de ellas que fueron dimension desempefio de

tarea, contextual y organizacional.

Indicadores

Variable: Sistema de Control Interno (SCI)

Son indicadores para el SCI en la dimensién cultura
organizacional el entorno de control e informacién vy
comunicacion; en la dimension gestion de riesgos son la
administracion de riesgos y actividades de control y finalmente
en la dimensién de supervision el compromiso Institucional.
Variable: Desempefio Laboral

Son indicadores de la dimension desempefio de tarea la
eficiencia y efectividad, calidad de trabajo y planificacién y
organizacién; para la segunda dimension denominada
desempefio contextual son el caracter interpersonal, las
actitudes negativas y comportamientos negativos y para la
tercera dimension el caracter organizacional, la calidad y la

orientacion a resultados.
Escala de medicién
Se tomo para la evaluacion de las variables la escala ordinal tipo

Likert, esto puesto que es la escala mas usada en
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investigaciones de tipo educativo y médico, por que brinda la
posibilidad de dar una calificacion de acuerdo o desacuerdo con
una afirmacion. Sullivan GM & Artino AR Jr. (2013).

Para la variable SCI se consider6 una escala de cinco (5)
niveles: No adecuado (1), regular (2), suficiente (3), adecuado
(4) y muy adecuado (5). Mientras que para la segunda variable
se considerd una escala de cinco (5) niveles: Nunca (1), pocas

veces (2), algunas veces (3), casi siempre (4) y siempre (5).

3.3 Poblacion, muestray muestreo
3.3.1 Poblacion: El hospital regional, constituye una unidad ejecutora
gue tiene, a la fecha del presente estudio, ciento once afios de
vida institucional; conformada en su mayoria por personal del
D.L. 276 y D.L. 1057 CAS del tipo asistencial y administrativo;
la oficina ejecutiva de administracion es un érgano de linea y
comprende las oficinas de economia, logistica, personal y
servicios generales y mantenimiento con personal que
asciende a noventa y tres (93) colaboradores entre D.L. 276 y
D.L. 1057 CAS, ademas de Ordenes de servicio para labores

especificas como proveedores de apoyo administrativo.

e Criterios de inclusion: Se consideran parte de la
poblacién a aquellos colaboradores bajo contratacion del
D.L. 276 por correspondes a una ejecucion de gasto de
genérica 2.1 gasto de personal asi también se considera
a los colaboradores D.L. 1057 CAS que a pesar de ser
gasto de la genérica 2.3 gasto de bienes y servicio, al ser
contratos desnaturalizados, se considera capital humano

de la entidad.
e Criterios de exclusion: Considerados a aquellos
proveedores contratados mediante emision de orden de

servicio o también denominados locadores, puesto su

13



ejecucion del gasto corresponde a una especifica 2.3
gastos de bienes y servicios y no cuentan con la
prerrogativa de los contratos del D.L. 1057 CAS.

3.3.2 Muestra: Compuesta por veinticuatro (24) colaboradores de las
cuatro oficinas que integra la oficina ejecutiva de administracion
del hospital regional, afio 2013; es importante sefalar que
producto de la labor de campo se sustituyé algunos
componentes de la muestra por encontrarse en periodo
vacacional o simplemente no encontrarse en al momento de la

recoleccioén de los datos.

3.3.3 Muestreo: Definida la poblacion que integra la oficina ejecutiva
de administracion se identificé por cada unidad el nimero de
colaboradores, es ese sentido se tabulo los datos y se procedi6
a elegir aleatoriamente a cada componente que integro la
muestra mediante el muestreo no aleatorio / no probabilistico,

del tipo censal.

3.3.3 Unidad de andlisis: Veinticuatro (24) colaboradores de las
cuatro oficinas que integran la oficina ejecutiva de
administracion del Hospital regional, que son personal,

economia y servicios generales y mantenimiento,

Técnicas e instrumento de recoleccion de datos: Mediante la
técnica del analisis documentario y de la encuesta, se aplicé el
instrumento denominado cuestionario SCI, conformado por veinte (20)
preguntas y cuestionario de desempeiio laboral conformado por
veintian (21) preguntas cuya duracién es de quince (15) minutos cada
una aplicada a un total de veinticuatro (24) colaboradores de la Oficina
ejecutiva de administracion de un hospital regional en Arequipa

integrada por la unidad de personal, economia y mantenimiento,
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tomando en consideracién que los items/preguntas atiendan los

objetivos planteados.

Para establecer la validez de ambos instrumentos, se sometio al juicio

de cinco expertos (Anexo 2) quienes otorgaron un puntaje de 4/4 en

cuanto a claridad, coherencia y relevancia a ambos instrumentos.

Tabla 1
Matriz de operacionalizacion — SCI
Variable Dimensién Indicadores Pregunta/item Técnicas Escala
de estudio Instrumentos
Cultura Entorno de ; Técnica : Ar_laI|S|s Ordinal —
D Item (1-5) documentarioyla  escala de
Organizacional Control ) i
encuesta Likert:
Informaciony  item (6-7)
comunicacién No adecuado
(1)
Regular (2)
ScClI Gestion de  Administracion de Instrumento: Suficiente (3)
Riesgos Riesgos Item (8-11,14) Cuestionario Adecuado (4)
Muy
ivi . adecuada (5
Actividades de (12-13) (5)
control
Supervision Compromiso ¢ (15-20)
institucional
Tabla 2
Matriz de operacionalizacion — desempefio laboral
Variable de Dimensién Indicadores Pregunta/ Técnicas Escala
estudio Item Instrumentos
Técnica :
Eficiencia : Ordinal
heiay Item (1-2) Andlisis Escala de
efectividad . : )
documentario y Likert:
5 la encuesta
Desempeiio
de tarea Calidad de trabajo item (3-4)
Planificacién y
organizacion item (5-7) Nunca (1)
Desempefio
laboral Pocas
) veces (2)
Interpersonal Item (8-10)
Algunas
. . . i Instrumento: veces (3)
Desempefio Actitudes negativas Item (11-12) Cuestionario
Contextual Comportamientos ~ Casi
negativos . siempre (4)
Item (13-14)
Siempre (5)
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Organizacional  item (15-17)

Desempefio

U Calidad item (18-19)
organizacional

Orientacién hacia

resultados Item (20-21)

Asi mismo para la prueba de confiabilidad o también denominada
consistencia interna se aplico el coeficiente a Cronbach a los cuarenta
y un (41) items/preguntas, que componen ambos instrumentos,
obteniéndose un alfa de 0.865 de esta manera se establece que los
resultados a obtener producto de aplicacion del instrumento son
sélidos, confirmando por qué este coeficiente es el método mas

utilizado y de facil ejecucion.

Tabla 3

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N items/preguntas

,865 41

Finalmente, se aplico la prueba de fiabilidad a cada item/pregunta con
la finalidad de determinar su grado de confiablidad individual no
existiendo diferencias significativas en el grado entre las de menor

(0,856) con las de mayor puntaje (0,873).

Tabla 4
Estadisticas de fiabilidad de cada item/pregunta

Correlacion Alfa de
total de Cronbach si el
elementos elemento se
Media Varianza corregida ha suprimido
E. control 119,67 202,667 AT72 ,859
E. control 120,00 200,174 ,625 ,856
E. control 119,83 205,710 426 ,861
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E. control

E. control

Info. y Comu.

Info. y Comu.
Adm. de riesgos
Adm. de riesgos
Adm. de riesgos
Adm. de riesgos
Adm. de riesgos
Act. Control

Act. control

Comp. Institucional
Comp. Institucional
Comp. Institucional
Comp. Institucional
Comp. Institucional
Comp. Institucional
Efici.- efecti.

Efici. - efecti.
Calidad de trab.
Calidad de trab.
Planif. y orga.
Planif. y orga.
Planif. y orga.
Interpersonal
Interpersonal
Interpersonal

Act. Negativas

120,29
120,00
119,96
120,54
119,96
120,08
120,33
120,33
120,12
120,00
120,37
120,17
120,25
120,17
120,25
119,92
120,17
117,96
118,04
118,67
118,00
118,58
118,17
118,08
118,17
119,87
120,00

118,33

205,172
201,391
207,172
215,650
196,824
200,167
206,145
204,580
201,853
204,261
206,592
202,058
204,804
207,275
202,283
205,645
203,275
213,955
212,303
211,971
209,217
211,123
205,275
211,645
206,667
212,897
216,870

212,667

506
481
466
064
604
554
482
483
665
423
418
590
A74
522
575
531
541
223
347
241
322
228
434
252
382
135
018

,157

,859
,859
,860
,868
,856
,857
,860
,859
,856
,861
,861
,857
,860
,860
,858
,859
,858
,864
,863
,864
,863
,865
,860
,864
,862
,867
,873

,866
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Act.Negativas 120,83 212,754 ,140 ,867

Comp. Negativos 118,79 205,998 ,289 ,864
Comp. Negativos 119,54 212,868 ,078 871
Organizacional 118,00 213,130 ,216 ,864
Organizacional 117,87 215,418 ,128 ,866
Organizacional 118,08 211,906 ,263 ,864
Calidad 118,08 215,384 111 ,866
Calidad 117,87 210,288 ,382 ,862
Orientacién a Result. 118,21 212,694 ,189 ,865
Orientacion a Result. 118,08 215,471 ,073 ,867

3.5 Procedimientos
Con la finalidad de atender la realidad problematica, en primer lugar
se elaboro dos cuestionarios como instrumentos de medicion de las
variables, sus dimensiones e indicadores. En segundo lugar, se
determind el grado de fiabilidad de ambos instrumentos mediante una
prueba piloto. En tercer lugar, se solicité al funcionario responsable y
a la entidad la autorizacién para aplicar el instrumento. En cuarto lugar
se aplico el instrumento mediante formularios Google form vy
cuestionarios impresos para asegurar la obtencién oportuna y
facilidad en la aplicacion del instrumento en funcion al tipo de
participante, se realizé durante un solo dia de trabajo de campo,
recopilando evidencia fotografica de dicha labor. En quinto lugar se
proceso los datos recolectados en un documento Excel de manera
manual. En sexto lugar, se ingresaron datos recolectados al software
estadistico SPSS determinando la confiabilidad del instrumento esta
vez en funcidn a las respuestas obtenidas, asi como se realizo la
prueba de hipotesis mediante el coeficiente de correlacion de Rho
Spearman. Finalmente, se interpretaron y analizaron los datos

obtenidos para la emision de las conclusiones correspondientes.
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3.6

3.7

Método de analisis de datos

Mediante la estadistica descriptiva se genero tablas de frecuencia,
histogramas y graficos de barra a los items/preguntas que permitieron
medir ambas variables, es decir un andlisis bivariado, y sus
dimensiones. Se analizaron los datos agrupandolos en un documento
Excel e ingresandolos al programa estadistico SPSS Por otra parte,
se analizaron los datos mediante estadistica inferencial tanto para
determinar la fiabilidad de las variables (Alfa de Cronbach) como para
la prueba de la hipétesis (Coeficiente de correlacion de Rho

Spearman).

Aspectos éticos

Este estudio se efectud en el marco de los lineamientos emitidos por
el Concytec ( 2018), las normativas consideradas para la comunidad
cientifica tanto nacional como internacionalmente y las normas
establecidas por esta casa de estudios superiores de posgrado,
tomando en consideracion la normativa de tratamiento de datos
personales, garantizando el anonimato de los participantes el articulo
cientifico elaborado por Arias M. & Clara G. (2011), sefiala que el rigor
de un investigacion cientifica se enmarca en la calidad como eje de la
misma, para ello el establecimiento de criterios como la ética y la
responsabilidad social es primordial.

e Consentimiento informado: la aplicacion del instrumento
responde a solicitud de autorizaciébn a cada uno de los 24
colaboradores, quienes accedieron a evidenciar su participacion
mediante fotografias que se adjuntan en los anexos,
demostrando su voluntad de participacién, autonomia y no
maleficencia en la recoleccion de datos.

e Confidencialidad: Los datos proporcionados por los
colaboradores se mantienen en estricta reserva y
confidencialidad y en el marco de la Ley de proteccién de los

datos personales.
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o Credibilidad: Con la finalidad de evidenciar la credibilidad de esta
investigacion se procedi6 a utilizar técnicas como la
triangulacion de datos como el en caso de la determinacion del
grado de SCI por parte de los colaboradores versus los
resultados de implementacion del SCI publicados de manera
abierta por parte de la CGR vy la verificacion externa mediante

Finalmente tuvo el debido respeto por los derechos de autor y la

originalidad del trabajo de investigacion que se evidencia en los

resultados de la herramienta antiplagio Turnitin (Anexo 3,4 y 5).
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IV. RESULTADOS

A través del uso de estadistica descriptiva e inferencial, se procedio a atender
el problema general ¢ Existe relacion entre el SCI y el Desempefio Laboral de
la oficina ejecutiva de administracion en un hospital regional, 2023? Asi como
a los problemas especificos ¢ Cual es el grado del SCI desde la perspectiva de
la oficina ejecutiva de administracion en un hospital regional, 2023? Y ¢ Cual es
el grado del Desempefio Laboral de la oficina ejecutiva de administracion de un
hospital regional, 20237

A continuacién se presentan las tablas, figuras e histogramas que contienen
los resultados a los que arribo este estudio de investigacion y que permiten

explicar el comportamiento de las variables:

e Para determinar el Objetivo especifico 1 “Determinar el grado de SCI
desde la perspectiva de la oficina ejecutiva de administraciéon en un
hospital regional, 2023”; en funcion a los tres ejes que conforman el SCI
se ha considerado los siguientes indicadores como entorno de control,
informacion y comunicacion, administracion de riesgos, actividades de

control y compromiso institucional para medir esta variable.

Tabla 5

Eje cultura organizacional - item 4 entorno de control

Frecuencia Porcentaje

Valido No adecuado 6 25,0
Regular 14 58,3
Suficiente 2 8,3
Adecuado 2 8,3
Total 24 100,0
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Figura 1

Eje cultura organizacional - item 4 entorno de control

Considera que la designacioén responsables de las unidades organicas para el seguimiento de las metas y
objetivos estratégicos, realizado por la entidad es :

Porcentaje

Mo adecuado Regular Suficiente Adecuado

Considera que la designacion responsables de las unidades organicas
para el seguimiento de las metas y objetivos estratégicos, realizado po...

Interpretacion:

En la tabla 5y figura 1, se evidencia que los colaboradores de la oficina
ejecutiva de administracion en un 58,33% consideran regular la
designacion de responsables de las unidades organicas en aras del
cumplimiento de metas y objetivos, seguidos por un 25% que considera
no adecuado, ante ello debemos sefialar que la percepcién de
procedimientos de seleccion de personal clave, el cumplimiento de
criterios segun el manual de cargos e cumplimiento de requisitos para

idoneidad para el cargo es de un grado de control interno bajo.
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Tabla 6

Eje cultura organizacional - item 5 entorno de control

Frecuencia Porcentaje

Vélido No adecuado 7 29,2
Regular 8 33,3
Suficiente 4 16,7
Adecuado 5 20,8
Total 24 100,0
Figura 2

Eje cultura organizacional - item 5 entorno de control

Considera que el reclutamiento de personal en la entidad, es :

Porcentaje

Mo adecuado Reqgular Suficiente Adecuado

Considera que el reclutamiento de personal en la entidad, es :

Interpretacion:

En la tabla 6 y figura 2, se evidencia que los colaboradores de la oficina
ejecutiva de administracion en un 33,33% consideran regular el
reclutamiento del personal en la entidad seguidos por un 29.17% que
consideran este proceso como no adecuado ante ello debemos sefialar
si bien la percepcion de los colaboradores respecto los procedimientos
de seleccion de personal en la entidad, el cumplimiento de criterios
segun el manual de cargo y requisitos para idoneidad en el cargo
corresponden a un SCI basico, vemos por otro lado el contraste de
aguellos colaboradores que consideran adecuado y suficiente este el
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procedimiento por lo que el compromiso de reclutar a profesionales
competentes para el cumplimiento de los objetivos institucionales no es

Optimo pero tampoco es deficiente.

Tabla 7

Eje cultura organizacional - item 3 entorno de control

Frecuencia Porcentaje

Valido No adecuado 3 12,5
Regular 11 45,8
Suficiente 6 25,0
Adecuado 4 16,7
Total 24 100,0
Figura 3

Eje cultura organizacional - item 3 entorno de control

Considera que la politica de rechazo total y absoluto a cualquier tipo de ofrecimiento establecido por la entidad
es:

-
ol

10 |

Porcentaje

20

Mo adecuado Regular Suficiente Adecuado

T L Fracimisnto establecido por 1a entiiad 65 " 0 ¢
Interpretacion:
En la tabla 7 y figura 3, se evidencia que los colaboradores de la oficina
ejecutiva de administracion en un 45,83% consideran como regular la
politica de rechazo a ofrecimientos en la entidad, seguidos por un

25.00% que consideran esta politica suficiente y un 16.67 como
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adecuada por lo que al respecto estariamos ante un SCI Basico en

cuanto al compromiso con la integridad y los valores éticos.

Tabla 8
Eje gestion de riesgos - item 8 administracion de riesgos

Frecuencia Porcentaje

Valido No adecuado 7 29,2
Regular 8 33,3
Suficiente 3 12,5
Adecuado 6 25,0
Total 24 100,0

Figura 4

Eje gestion de riesgos - item 8 administracion de riesgos

Considera que la atencion a los riesgos (fraude, corrupcion, soborno, inconducta funcional, favorecimiento a
un proveedor etc.) por parte de la entidad es :

Porcentaje

MNo adecuado Regular Suficiente Adecuado

Considera que la atencion a los riesgos (fraude, corrupcion, soborno,
inconducta funcional, favorecimiento a un proveedor etc.) por parte de ...

Interpretacion:

En la tabla 8 y figura 4, se evidencia que los colaboradores de la oficina
ejecutiva de administracion en un 33,33% consideran como regular la
atencion de riesgos, seguidos por un 29.17% que consideran no

adecuada dicha atencion, asi como un 25% que en contraste sefala

como adecuada por lo que estariamos ante un SCI Basico ya que la
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entidad no estaria dando evidencias a percepcion de los colabores de

identificar riesgos para gestionarlos y asegurar el logro de sus objetivos.

Tabla 9

Eje supervision - item 18 compromiso institucional

Frecuencia Porcentaje

Valido No adecuado 7 29,2
Regular 11 45,8
Suficiente 4 16,7
Adecuado 2 8,3
Total 24 100,0

Figura5

Eje supervision - item 18 compromiso institucional

Considera que laforma en la que la entidad reporta las medidas adoptadas producto de la implementacion SCI,
en los ultimos doce meses, es

Porcentaje

Mo adecuado Regular Suficiente Adecuado

Considera que la forma en la que la entidad reporta las medidas
adoptadas producto de la implementaciéon SCI, en los ultimos doce ...

Interpretacion:

En la tabla 9 y figura 5, se evidencia que los colaboradores de la oficina
ejecutiva de administracion en un 45,83% consideran como regular la
forma en que la entidad reporta las medidas adoptadas en el marco de
la implementacion, seguidos por un 29.17% que consideran esta forma

no adecuada , por lo cual la entidad, especificamente los responsables
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de la implementaciobn no estarian cumpliendo con comunicar las
deficiencias, los responsables, las medidas de remediacion y control, lo

cual corresponde a un SCI basico de madurez del SCI.

Para determinar el Objetivo especifico 2 “Determinar el grado del
Desempefio Laboral de la oficina ejecutiva de administracion de un
hospital regional, 2023”; en funcion a las tres dimensiones materia de
estudio se ha considerado los siguientes indicadores como la eficiencia
y efectividad, calidad de trabajo, planificacion y organizacion,
interpersonal, actitudes negativas, comportamientos negativos,

organizacional, calidad y orientacién hacia resultados.

Tabla 10

Desempefio de tarea - item 1 eficienciay efectividad

Frecuencia Porcentaje

Vélido Algunas veces 1 4,2
Casi siempre 14 58,3
Siempre 9 37,5
Total 24 100,0
Figura 6

Desempefio de tarea - item 1 eficienciay efectividad

Cuando termino con una tarea asignada, inmediatamente comienzo otra de manera proactiva.

Porcentaje

Algunas veces Casi siempre Siempre

Cuando termino con una tarea asignada, inmediatamente comienzo otra
de manera proactiva.
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Interpretacion:

En la tabla 10y figura 6, se evidencia que los colaboradores de la oficina
ejecutiva de administracion en un 58,33% contestaron que casi siempre
gue terminan una tarea comienzan de manera proactiva otra mientras
que un 37,5% contesto que siempre lo hace, estos datos permitieron
inferir que el nivel de eficiencia y eficacia en el desempefio de tarea es

medio a alto.

Tabla 11
Desempefio de tarea - item 3 Calidad de trabajo

Frecuencia Porcentaje
Vélido Pocas veces 1 4,2
Algunas veces 10 41,7
Casi siempre 10 41,7
Siempre 3 12,5
Total 24 100,0

Figura 7

Desempefio de tarea - item 3 calidad de trabajo

Considero que evito reprocesar las tareas asignadas, empelando la revision detallada

Porcentaje

Pocas veces Algunas veces Casi siempre Siempre

Considero que evito reprocesar las tareas asighadas, empelando la
revision detallada
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Interpretacion:

En latabla 11y figura 7, se evidencia que los colaboradores de la oficina
ejecutiva de administracion en un 41.67% consideran que casi siempre
y algunas veces evitan los reprocesos en sus labores, por lo que
podriamos inferir que la calidad de trabajo es promedio por cada

colaborador en el desarrollo de una tarea.

Tabla 12
Desempefio de Tarea - item 5 planificacién y organizacion

Frecuencia Porcentaje

Vélido Nunca 8 33,3
Pocas veces 8 33,3
Algunas veces 4 16,7
Casi siempre 1 4,2
Siempre 3 12,5
Total 24 100,0

Figura 8
Desempefio de Tarea - item 5 planificacién y organizacion

Considero que priorizo relajarme y evito dar mi mayor esfuerzo al momento de cumplir mis funciones.

Porcentaje

MNunca Pocas veces Algunas  Casisiempre  Siempre
veces

Considero que priorizo relajarme y evito dar mi mayor esfuerzo al ...
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Interpretacion:

En la tabla 12 y figura 8, se evidencia que los colaboradores de la oficina
ejecutiva de administracion en un 33,33% consideran que nuncay pocas
veces priorizan relajarse y evitan dar su mayor esfuerzo, en ese sentido
el desempefio de tarea denota planificacion y organizacion en el

desarrollo y atencion de las tareas asignadas.

Tabla 13
Desempefio contextual - item 9 interpersonal

Frecuencia Porcentaje

Vélido Nunca 4 16,7
Pocas veces 10 41,7
Algunas veces 7 29,2
Casi siempre 2 8,3
Siempre 1 4,2
Total 24 100,0
Figura 9

Desempefio contextual - item 9 interpersonal

Considero que si me tensiono con una tarea especifica, no puedo cumplir con las demas responsabilidades.

Porcentaje

MNunca Pocas veces Algunas  Casi siempre  Siempre
veces

Considero que si me tensiono con unatarea especifica, no puedo cum...
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Interpretacion:

En la tabla 13y figura 9, se evidencia que los colaboradores en un 41.67
% consideran que pocas veces se tensionan al realizar una tarea y que
esto les impida cumplir con sus demas responsabilidades, seguido por
un 29.17% que sefiala que solo algunas veces les sucede esto, por lo
que se puede inferir que las labores encargadas no dependen

emocionalmente del nivel de tension.

Tabla 14
Desempefio de contextual - item 13 Comportamientos negativos

Frecuencia Porcentaje

Vélido Nunca 1 4,2
Pocas veces 5 20,8
Algunas veces 6 25,0
Casi siempre 5 20,8
Siempre 7 29,2
Total 24 100,0
Figura 10

Desempefio contextual - item 13 comportamiento negativos

Considero que importante para mi vida el estricto cumplimiento de mi jornada laboral a pesar de las labores
pendientes

Porcentaje

Munca Pocas veces Algunas  Casisiempre  Siempre
veces

Considero que importante para mi vida el estricto cumplimiento de mi ...
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Interpretacion:

En la tabla 14 y figura 10, se evidencia que los colaboradores de la
oficina ejecutiva de administracion en un 29.17% importante el
cumplimiento de su jornada de 8 horas, a pesar de sus labores
pendientes, seguidos de un 25 que contesto que algunas veces y un
20.83% que sefalo que casi siempre y pocas veces. Siendo la tendencia
de respuesta a esta pregunta que es importante el horario

independientemente de la carga laboral.

Tabla 15

Desempefio organizacional - item 17 organizacional

Frecuencia Porcentaje

Vélido Algunas veces 4 16,7
Casi siempre 11 45,8
Siempre 9 37,5
Total 24 100,0
Figura 11

Desempefio organizacional - item 17 Organizacional

Considero mas retador asumir funciones desafiantes.

Porcentaje

Algunas veces Casi siempre Siempre

Considero mas retador asumir funciones desafiantes.

Interpretacion:
En la tabla 15 y figura 11, se evidencia que los colaboradores de la
oficina ejecutiva de administracion en un 45,83% consideran como que

casi siempre para ellos es retador sumir funciones desafiantes mientras
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que un 37.50% considera que siempre es retador asumir funciones
desafiantes, en ese sentido a nivel organizacional se puede inferir que

existe un compromiso por crecer organizacionalmente.

Tabla 16
Desempefio organizacional - item 20 orientacion hacia resultados

Frecuencia Porcentaje

Valido Pocas veces 1 4,2
Algunas veces 4 16,7
Casi siempre 11 45,8
Siempre 8 33,3
Total 24 100,0
Figura 12
Desempefio organizacional - item 20 orientacién hacia
resultados

Considero importante identificar previamente la meta u objetivo a alcanzar al momento de hacer mis funciones.

Porcentaje

Focas veces Algunas veces Casi siempre Siempre

Considero importante identificar previamente la meta u objetivo a
alcanzar al momento de hacer mis funciones.

Interpretacion:

En la tabla 16 y figura 12, se evidencia que los colaboradores de la
oficina ejecutiva de administracion en un 33.33% consideran como
importante identificar previamente la meta y objetivo para ejercer sus
funciones, seguidos por un 45.83% que consideran que casi siempre lo
hacen y solo 5 personas contestaron que algunas o pocas veces uy 0
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Tabla 17

gue nunca; esto nos permite inferir que los colaboradores entienden que
su trabajo suma y es importante en el proceso en la ejecucion del
planeamiento estratégico, para logro de objetivos.

Finalmente, para dar atencién al objetivo general del trabajo de
investigacion se procedi6 a determinar si existe relacion entre el SCl y el
desempefio laboral de la oficina ejecutiva de administracion en un
hospital regional, 2023, se comprobé la hipétesis general mediante el
coeficiente de correlaciéon de Rho Spearman.

Siendo:

Ho: No existe relacion entre el SCl y el Desempefio Laboral de la oficina
ejecutiva de administracion en un hospital regional, 2023.

Ha: Existe relacion entre el SCI y el Desempefio Laboral de la oficina

ejecutiva de administracion en un hospital regional, 2023.

Correlacién Rho Spearman de las variables SCly desempefio laboral

SCI  Desempeiio

Laboral
Rho de SClI Coef. de correlacion 1,000 ,091
Spearman Sig. (bilateral) ) ,673
N 24 24
Desempefio Coef. de correlacion ,091 1,000
Laboral Sig. (bilateral) ,673 .
N 24 24
Figura 13

Correlacion entre las variables SCl y desempefio laboral

Desempefo Laboral
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Interpretacion:

En la tabla 17, en primer lugar, respecto de la muestra de veinticuatro
(24) colaboradores de la oficina ejecutiva de administracion los
resultados arrojaron un N de 24 que significa que coincide con la
muestra, es decir los datos se encuentran correctamente agrupados.
En segundo lugar, se reviso la significacion, Sig. Bilateral o P valor que
resulto de 0.673, es decir mayor a 0.05, (0.673 >0.05), es decir mayor a
los valores criticos de alfa, lo que se interpreta como la inexistencia de
asociacion entre las variables SCI y desempefio laboral, por lo que
analizar el grado de correlacion es indiferente pues corresponde a una

correlacion muy baja.

A pesar de ello, con la finalidad de describir los resultados obtenidos, en
tercer lugar, se obtuvo un coeficiente de correlacion de 0.091 (Rho
Spearman: 0.091), que en funcion a la regla de interpretacion
corresponde a una relacién/asociacion muy baja, positiva y directa pero
que como se sefialé en el péarrafo anterior no representa mayor
relevancia por los resultados del P valor obtenido.

Finalmente, se busco6 una interpretacion grafica del comportamiento de
ambas variables, Figura 12, para lo cual se generd el grafico de
dispersion correspondiente que permiti6 observar que los puntos se
ubican de forma aleatoria, es decir no existe una relacion clara entre las

variables estudiadas.

De lo sefialo a través de los resultados de aplicacidon del coeficiente de
correlaciéon y el grafico de dispersion, se concluyé que se rechaza la
hipotesis alterna Ha y se acepta la nula Ho, es decir Ho: no existe
relacion entre el SCI y el desempefio laboral de la oficina ejecutiva de

administracion en un hospital regional, 2023.

Comprobacion de las hipotesis especificas 1, 2 y 3, una vez obtenida la

comprobacion de la hipotesis general, se procedio a determinar el grado
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Tabla 18

de asociacidon con las dimensiones que conformar la variable SCl y el

desempeiio laboral.

Correlacion rho Spearman de cultura organizacional y desempeiio laboral

Desempefio  Cultura
Laboral organizacio

nal
Rho de Desempefio  Coef.correlacion 1,000 ,116
Spearman Laboral Sig. (bilateral) . 591
N 24 24
Cultura Coef.correlacion ,116 1,000
organizacional . piiateral) 591
N 24 24

Interpretacion:

En la tabla 18, se reviso la significacion, Sig. Bilateral o P valor que
resulto de 0.591, es decir mayor a 0.05, (0.591 >0.05), es decir mayor a
los valores criticos de alfa, lo que se interpreta como la inexistencia de
asociacién o relacion entre la dimension cultura organizacional y la
variable desempefio laboral, correspondiendo a una correlacion nula es

decir se rechaza la hipétesis alterna y se acepta la nula.

Hol: No existe relacion significativa entre la cultura organizacional y el
desemperfio laboral de la oficina ejecutiva de administracién en un

hospital regional, 2023.
Hal: Existe relacidon significativa entre la cultura organizacional y el

desemperfio laboral de la oficina ejecutiva de administracién en un

hospital regional, 2023.
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Tabla 19

Correlacion Rho Spearman de gestion de riesgos y desempefio laboral

Desempefio Gestion de

Laboral Riesgos
Rho de Desempefio Coef. correlacion 1,000 ,063
Spearman Laboral Sig. (bilateral) . 768
N 24 24
Gestion de  Coef. correlacion ,063 1,000
Riesgos Sig. (bilateral) 768
N 24 24

Interpretacion:

En la tabla 19, se reviso la significacion, Sig. Bilateral o P valor que
resulto de 0.768, es decir mayor a 0.05, (0.768 >0.05), es decir mayor a
los valores criticos de alfa, lo que se interpreta como la inexistencia de
asociacion o relacion entre la dimensién gestion de riesgos y la variable
desemperio laboral, correspondiendo a una correlacion nula es decir se

rechaza la hipétesis alterna y se acepta la nula.

Ho2: No existe relacion significativa entre la gestion de riesgos y el
desempefio laboral de la oficina ejecutiva de administracion en un
hospital regional, 2023.

Ha2: Existe relacion significativa entre la gestion de riesgos y el
desempefio laboral de la oficina ejecutiva de administracion en un

hospital regional, 2023
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Tabla 20

Correlacion rho Spearman de supervision y desempefio laboral

Desempefio  Supervision

Laboral
Rho de Desempefio  Coef. correlacion 1,000 ,152
Spearman - Laboral Sig. (bilateral) . 479
N 24 24
Supervision Coef. correlacion ,152 1,000
Sig. (bilateral) 479
N 24 24

Interpretacion:

En la tabla 20, se reviso la significacion, Sig. Bilateral o P valor que
resulto de 0.479, es decir menor a 0.05, (0.05>0.0479), es decir menor
a los valores criticos de alfa, lo que se interpreta como la existencia de
asociacion o relacion entre la dimensién supervision y la variable
desemperio laboral, correspondiendo segun la regla de interpretacion a
una de grado de relacion muy baja en donde se acepta la hipotesis

alterna y se rechaza la nula.

Ho3: No existe relacion significativa entre la supervision y el desempefio
laboral de la oficina ejecutiva de administracién en un hospital regional,
2023
Ha3: Existe relacion significativa entre la supervision y el desempefo
laboral de la oficina ejecutiva de administracion en un hospital regional,
2023
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V. DISCUSION

Siendo el objetivo general de esta investigacion el determinar la asociacion/
relacion que existe entre el SCl y desempefio laboral de los colaboradores de
la oficina ejecutiva de administracién de un de un hospital regional, 2023;
aplicado el modelo estadistico de correlacion Rho Spearman, se obtuvo una
significacién, Sig. Bilateral o P de 0.673, es decir mayor a 0.05, (0.673 >0.05),
mayor a los valores criticos de alfa, lo que se interpreta como la inexistencia de
asociacion/relacion entre las variables SCI y desempefio laboral, por lo que se
rechaza la hipétesis alterna Ha y se acepta la nula Ho, es decir Ho: no existe
relacion entre el SCI y el Desempefio Laboral de la oficina ejecutiva de

administracion en un hospital regional, 2023.

Estos resultados coinciden con la tesis de maestria del autor, Christian M.
(2019), el cual fue realizado a una unidad ejecutora del pliego de Ministerio de
defensa en el afio 2018, cuyo tipo y disefio de investigacion es el mismo
aplicado a este trabajo de investigacion, en funcion a una muestra de sesenta
(60) colaboradores, el autor concluy6 que el grado de asociacién o correlacion
de las variables es nulo, su grado de significancia fue de 0.197, mayor a P=
0.05 concluyendo que no existe una relacion clara entre las variables de estudio
rechazando su hipoétesis alterna, asi también el coeficiente correlacional de
Pearson aplicado arroj6 un valor de -0.169, correspondiendo a una correlacion

muy baja e inversa.

Al respecto, es importante resaltar que el autor estableci6 como dimensiones
del SCI los cinco componentes del modelo COSO, a pesar que en la
oportunidad de estudio de esta variable, el marco normativo de implementacion
de SCI ya se encontraba aprobado y en ejecucién desde mayo de 2019. Asi
mismo en el caso del variable desempefio laboral establecié tres dimensiones
que fueron la eficacia, economia y la eficiencia. En cuanto a los resultados
arrojados por el uso del aplicativo estadistico, el autor obtuvo que la percepcion
del SCI es considerada eficiente en un 51.7%, suficiente en un 46.7% y
deficiente en un 1.7%, mientras que los colaboradores consideran como alto

en un 61.7% el desempeiio laboral, un 36.7% lo catalogan como regular y un
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1,7% consideran que es bajo. En relacion al presente trabajo de investigacion
debemos sefalar que la percepcion de los veinticuatro (24) colaboradores de
la oficina ejecutiva del hospital regional, 2023 materia de estudio, perciben su
SCI como bajo en cuanto a sus indicadores entorno de control, informacion y
comunicacién, administracién de riesgos, actividades de control y compromiso
institucional considerados componentes de los ejes que establece el marco
normativo actual de implementacién. Mientras que en cuanto a desempefio
laboral observamos que la percepcion de los colaboradores es de alto al
contestar en el item 16 que sus superiores y pares casi siempre opinan de su
trabajo como 6ptimo (13 colaboradores) ademas de cinco (5) que sefialan que
siempre su trabajo cuenta con una devolucién optima de calidad, es decir 87%

de los encuestados consideran tener un desempefio laboral 6ptimo.

Los resultados obtenidos contrastan con los estudios realizados a otras
entidades del sector publico entre ellos podemos mencionar el estudio realizado
a un gobierno local del norte del pais, el coincide en el tipo y disefio de
investigacién y cuya muestra fue de setenta y tres (73) colaboradores y en el
cual Palacios (2021) comprobo la relacion de ambas variables al determinar un
coeficiente de Spearman de 0.637 (correlacion positiva moderada). Asi también
en la investigacion de estas dos variable en los servidores de un hospital
cajamarquino en el afio 2018, cuyo tipo y disefio de investigacién coincidi6 con
el de este estudio, realizada por Arribasplata (2018) mediante una muestra de
sesenta y cinco (65) empleados de un universo de 192 concluye que ambas
variables, en donde arrojo un coeficiente de Spearman de 0.784 en el SCly
0.822 en el desempefio laboral , segun la regla de interpretacién una alta
correlacién. También, el profesional Jarol R. (2016) en su trabajo de maestria
realizado a una oficina de gestion de personas de un gobierno regional del norte
del pais afio 2016, basado en una tipo y disefio igual al del presente trabajo de
investigacion, mediante el instrumento de la encuesta veintian (21)
colaboradores determino que la correlacion o asociacion entre ambas variables
es positiva y muy alta (coeficiente de relacion Pearson = 0.95) en donde su
histograma de dispersion refleja que los puntos correlacionados forman una
linea recta ascendente ,modelo lineal, en donde el SCI es eficiente con un 43%;
desempeiio laboral es Alto con el 38%. Finalmente, en el caso de la
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investigacion de Moreto (2016), cuyo objetivo fue determinar la relacion entre
el SCl y la Gestion Administrativa, variable cercana a lo que es el desempefio
laboral, en una Unidad Ejecutora de salud de una provincia del departamento
de Amazonas en el afio 2015, de tipo y disefio de investigacion del mismo corte
de este trabajo de investigacion, aplicado a una muestra de sesenta (60)
profesional mediante un cuestionario se determind un coeficiente de Pearson

de 0.894, segun la regla de interpretacion una correlaciona positiva.

En cuanto al objetivo especifico 1 y los resultados obtenidos de la percepcion
del SCI de los veinticuatro (24) colaboradores, SCI bajo, estos permiten dar
sentido a lo sefalado por Reyes, A. (2013), quien menciono que el control nos
proporciona informacién sobre el cumplimiento de la hoja de ruta que son los
documentos de gestion, es decir permiten saber el grado de cumplimento de
los programas propuestos, e identificar de manera oportuna aquello que afecta
o requiere ajustar el disefio de controles actuales con la finalidad de identificar
oportunamente las eventuales desviaciones atenderlas con medidas
correctivas y de control previamente disefladas y probadas y de esa manera
consumir los recursos de la entidad eficiente. Al respecto, el consumo
ineficiente de recursos se traduce en una mala calidad del gasto publico, toda
vez que la asignacion presupuestaria del mismo se alinea al logro de objetivos
nacionales, cierre de brechas y los objetivos de desarrollo sostenible, por ello
la importancia de un grado de maduracion adecuado del SCI. Ademas Rojas,
0. (2007), preciso enfaticamente esto al sefalar que el SCI es la base o el pilar
sobre el que se sostienen y desarrollan las demas actividades, operaciones,

procesos de una organizacion.

Finalmente, la entidad de estudio pertenece a un gobierno regional en quinto
lugar de asignacion de presupuesto publico nacional (S/2,896,030,806/ S/
52,169,945,336) y se trata de la séptima (S/114,870,843) una unidad ejecutora
de veintiséis (26) con mayor asignacion presupuestaria en este pliego. Ademas
en el marco de la directiva de implementacién de SCI se evidencio mediante
busqueda en el aplicativo de SCI, el bajo nivel de maduracién del SCI pone en
riesgo el cumplimiento de los objetivos estratégicos de esta entidad y que no
permite, que en el marco de la reforma del Sistema Nacional de Control que
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lidera la Contraloria (2022), esta variable cumpla con ser la primera linea de
defensa de lucha contra la corrupcion y la inconducta funcional, ya que la
gestion de riesgos constituye en Unico camino de aseguramiento razonable

para una adecuada produccion y entrega de bienes y servicios a la poblacion.

En segundo lugar, en cuanto al objetivo especifico 2 y los resultados obtenidos
se obtuvo que la percepcion de los colaboradores en cuanto a despefio
organizacional es alta; en lo que respecta a desempefio contextual se puede
decir que el ambiente interpersonal y emocional que existe en la institucion
facilita su interaccion y el desarrollo de las labores encomendadas, tal es asi
que en funcion al indicador denominado comportamientos negativos, los
colaboradores demuestran compafierismo y ademas sus niveles de
compromiso con sus responsabilidades institucional en funcién a su jornada
laboral son adecuados; finalmente en cuanto al desempefio de tarea los
indicadores de eficacia y eficiencia casi siempre y siempre tienen una actitud
proactiva para auto gestionar las labores encomendadas y para resolver
apropiadamente situaciones adversas, en cuanto al indicador calidad de trabajo
la tendencia es a evitar reprocesos y brindar su mayor esfuerzo y tiempo en la
labor asignada; y en cuanto al indicador planificacion y organizacion se
observé algunas contradicciones en cuanto a la respuestas a los items 5y 7,
toda vez que en su mayoria afirmaron nunca, poca o algunas veces priorizan
funciones y tareas que requieren menor tiempo de insumo siendo un diecinueve
(19), mientras que su auto apreciacién sobre si tienen un nivel 6ptimo de
organizacion seflalaron que siempre y casi siempre veintian (21)

colaboradores.

En lineas generales, el desempefio laboral de la oficina ejecutiva de
administracion de este hospital regional se alineo a lo establecido por
Chiavenato (1999) quien describe el proceso reciprocidad entre individuo y
organizacion en donde se la entidad responde econdmicamente como
respuesta al trabajo y desempefio en la labor, denominado también “Contrato
psicologico” que segun refiere representa mucho mas que formalidad
contractual en donde existe un acuerdo o expectativa que se mantendra dentro

de la organizacion, vital para el desarrollo de las organizaciones y de las
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personas , que se sustenta en la respuesta al item 15 en donde veintian (21)
colaboradores refieren que siempre o casi siempre tienen una participacion
activa en el ambiente laboral. Los resultados a la dimension desempefio
contextual refuerza lo sefialado por Bautista et al. (2020) quien afirma que el
comportamiento se nutre de fuentes externas y que las respuestas visibilizadas
en acciones pueden llegar a ser fundamentales para lograr o no los resultados

en una organizacion.

El estudio realizado permitio apreciar el desempefio individual de cada
colaborador y su potencial en el alcance de los logros de los Oficina ejecutiva
de administracion que segun Werther y Davis (1996), esta variable constituyen
un aporte para la elaboracion de planes de mejora en caso de desviaciones y
que deben someterse a retroalimentacion como lo sefiala Mejia, (2012),
ademas el articulo cientifico de Sanchez ( 2012) concluye luego de analizar las
tendencias en recursos humanos gue aspectos son revisables en una auditoria
de evaluacion de desempefio, como los archivos de las entrevistas, los
rendimientos por departamento y el establecimiento de pardmetros de
medicion, lo que nos lleva a entender la dependencia de esta variable con el
SCI.

En cuanto a las fortalezas y debilidades de la metodologia utilizada, el estudio
realizado permiti6 entender y establecer un diagndéstico inicial del hospital
regional, conocer la factibilidad de aplicacion de instrumentos en funcion a
publico encuestado, tal es asi que se cambid la presentacién del formulario
google form por un cuestionario impreso fisico, siendo el personal en su
mayoria del DL 276 nos encontramos ante un cambio generacional del
personal, toda vez que producto de las plazas vacantes de personal cesado por
limite de edad se viene incorporando nuevos profesionales; en consecuencias
se alcanzo el objetivo que persigue un método descriptivo que acorde con
Grajales (2000), permite incrementar el conocimiento de una realidad
institucional y que constituye una metodologia de aplicacion sencilla,
econdémica y beneficiosa en cuanto a la carencia de tiempo. Servira de linea
base de futuros estudios y permitira la realizacion de futuras investigaciones

aplicadas al contar con una vision inicial del problema. Asimismo, el disefio de
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investigacion no experimental, correlacional y de corte transversal, ha permitido
determinar el comportamiento de ambas variables entre si en la actualidad,
ejercicio 2023, por lo que este estudio constituye una herramienta de gestion
para la toma de decisiones de la institucion a la fecha de su emision. La
determinacion de un muestreo censal no probabilistico para aplicacion del
instrumento y la consecuente recoleccion de datos ha permitido cambiar los
elementos de la muestra sin mayor complicacion; se aplicO criterios de
exclusion en cuanto la recoleccion de datos de personas que prestan servicio
como proveedores denominados también locadores de servicio, a pesar de que
realizan labores administrativas que suman al logro de objetivos de dicha

oficina.

La importancia de esta investigacion resalta, al tratarse de una entidad que
presta servicios de salud, funcidn que representa el segundo lugar en lo que
respecta a asignacion del presupuesto publico para el 2023 (12.6%); es decir
una de las principales brechas que busca cerrar nuestro pais a través de las
politicas publicas y los ODS. Si bien existen nimeros estudios realizados en
entidades publicas como privadas, nacional e internacionalmente; el universo
de entidades del sector publico no financiero, requieren especial atencion
principalmente por los sucesivos y casi imparables escandalos de corrupcién
de nuestra clase politica y que han significado también una mayor percepcion
e indignacion por parte de la ciudania; hecho que nubla las perspectivas de
crecimiento econémico y que se acrecienta por la deficiente Gestion de Riesgo
de Desastres por fendmenos climatologicos segun Informe de Situacion Peru
elaborado por el BBVA Research (2023) y que han disparado los indicadores
de riesgo en la prestacion de servicios basicos como son salud, educacion y

transporte.

En consecuencia esta investigacion ha cumplido con el principal objetivo que
es generar conocimiento cientifico como un bien social, pues, en la medida que
esta entidad cuente con herramientas que le sirvan de fuente de informacion y
generacion de conocimiento, tendrd mayores posibilidades de transformar
aguellos escenarios que no le generen valor en aras del logro de sus objetivos

institucionales. Arequipa es el gobierno regional puesto niumero 1 en dafio
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patrimonial por corrupcion e inconducta funcional 2021 y puesto 5, como
departamento, en el indice de Corrupcion e Inconducta Funcional para el afio
2021, segun estudios de la Contraloria (2022) y su Observatorio Nacional
Anticorrupcion. A nivel nacional este estudio contribuye a la gobernanza del
pais, que segun el reporte anual de indices de percepcion de la corrupcion al
2022 elaborado por Transparencia internacional (2023), se ubica en el Rankin
101/180 con un puntaje de 36/100, es decir un pais en donde no se evidencia
aun promocion de la transparencia, rendicion de cuentas e integridad, principal
finalidad que persigue la implementacion del SCI y que soporta un alto
desempefio laboral ya que la corrupcién corresponde a un estudio del
comportamiento, es por ello que si bien ambas variables no se asocian o
correlacionan, someterlas a un estudio con otras variables permitirh ampliar la

base de conocimiento y de aporte a la investigacion.
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VI. CONCLUSIONES

Primera: Respecto al objetivo general de esta investigacion, se obtuvo un sig.
bilateral o P valor de 0.673, es decir mayor a 0.05, que indica que no hay una
relacion o asociacion entre las variables SCI y desemperio laboral, asi mismo
el coeficiente de correlacion fue de 0.091 (Rho Spearman: 0.091), que en
funcién a la regla de interpretacion, corresponde a una relacién/asociacion muy
baja, positiva y directa pero que como se sefald inicialmente no representa
mayor relevancia por los resultados del P valor obtenido. Por lo tanto se
rechazala Hay se acepta Ho, es decir estamos ante la inexistencia de relacion
0 asociacion entre el SCI y el desempefio laboral de la oficina ejecutiva de

administracion en un hospital regional, 2023.

Segunda: Probada la hipoétesis general se procedié a probar la hipotesis
especifica 1, obteniendo una significacion, Sig. Bilateral o P valor de 0.591, es
decir mayor a 0.05, (0.591 >0.05), mayor a los valores criticos de alfa, lo que
se interpreta como la inexistencia de asociacion entre la dimension cultura
organizacional y la variable desempefio laboral, es decir se rechaza la Hal y
se acepta Hol.No existe relacidn significativa entre la cultura organizacional y
el desempefio laboral de la oficina ejecutiva de administracion en un hospital

regional, 2023”.

Tercera: Sobre la hipétesis especifica 2, se obtuvo una significacion, Sig.
Bilateral o P valor de 0.768, es decir mayor a 0.05, (0.768 >0.05), mayor a los
valores criticos de alfa, lo que se interpreta como la inexistencia de asociacion
entre la dimension gestién de riesgos y la variable desempefio laboral, es decir
se rechaza Ha2 y se acepta Ho2. No existe relacion significativa entre la gestion
de riesgos y el desempefio laboral de la oficina ejecutiva de administracion en

un hospital regional, 2023.
Cuarta: Sobre la hipotesis especifica 3, se obtuvo una significacion, Sig.

Bilateral o P valor de 0.479, es decir menor a 0.05, (0.05>0.0479), menor a los

valores criticos de alfa, lo que se interpreta como la existencia de asociacion o
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relacion entre la dimensién supervision y la variable desempefio laboral,
correspondiendo segun la regla de interpretacion a una de grado de asociacién
muy baja positiva y directa en donde se acepta Ha3 y se rechaza Ho3.Existe
relacion significativa entre la supervision y el desempefio laboral de la oficina

ejecutiva de administracion en un hospital regional, 2023.

Quinta: Sobre los objetivos especificos 1 y 2, a percepcion de veinticuatro (24)
colaboradores de la oficina ejecutiva de administracion, se determind un grado
de SCI bajo y un grado de desempefio laboral alto, que se sustenta en las
distribuciones de frecuencia, figuras e histogramas correspondientes cada item

por variable evaluado.
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VIIl. RECOMENDACIONES

Primera: Se recomienda, que en posteriores investigaciones producto de los
resultados de obtenidos de la prueba de la hipétesis se aflada o estudie el
comportamiento de otras variables como gobierno digital que como
componente principal para implementar la politica de modernizacion del estado
y cumplimiento de la ODS 16, se pueda medir su impacto en el SCI y en el
desemperio laboral, a fin de incrementar los rangos de eficiencia y eficacia asi

como transparentar la gestion puablica.

Segunda: Se recomienda al titular de la entidad y al funcionario responsable
de la implementacion del SCI que siendo esta variable la linea de accion
namero uno para reducir la corrupcion y la inconducta funcional, segun la
Contraloria (2022), incrementar los esfuerzos en la implementacion en sus tres
ejes, principalmente en la sensibilizaciéon y difusion de las medidas de
remediacion, de control y resultados de las mismas; méas al corresponder a
cumplimiento normativo descrito en la directiva de implementacion que

involucra responsabilidad administrativa.

Tercera : Se recomienda al titular de entidad y a oficina ejecutiva de
administracion que siendo el desempefio laboral el pilar del desarrollo
organizacional segun, Marin & Delgado (2020); determinante para el logro de
los objetivos de la entidad, que si bien el personal encuestado demuestra un
alto desempefio laboral se realice la correspondiente retroalimentacion
generalizada de los resultados expuestos, de esta manera se podra brindar
orientacion sin ejercer control, aumentando la comunicacién directa e
incrementando la confianza de los colaboradores en la organizacion,

demostrando que el desempefio suma en el desarrollo de capacidades.

Cuarta: Se recomienda a futuros investigadores realizar un diagndstico previo
del capital humano al que se le aplicaran los instrumentos ya que la
accesibilidad a este instrumento tiene primordial importancia en la obtencion de

datos y logro de los objetivos de investigacion. Depende de la practicidad con
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la que el instrumento llega a cada elemento de nuestra muestra que en algunos
casos los avances tecnoldgicos a pesar de ser mas inmediatos pueden
constituir también un obstaculo para aquellas generaciones que no estan tan

habituados a ellas.
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ANEXO 1 TABLA DE OPERACIONALIZACION DE VARIABLES
_ MATRIZ OPERACIONALIZACION DE VARIABLES .
SISTEMA DE CONTROL INTERNO Y DESEMPENO LABORAL DE LA OFICINA EJECUTIVA DE ADMINISTRACION EN UN HOSPITAL REGIONAL, 2023
VARIABLE -
DEFINICION DEFINICION Técnicas
DE CONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSION CONCEPTO DE DIMENSIONES INDICADORES ITEMS Instrumentos
ESTUDIO
Este eje promueve la generacién de 1. Considera que los controles de las conductas de los colaboradores mediante la aplicacion
condiciones adecuadas para el logro de las normas internas aprobadas son:
de los objetivos institucionales. Es 2. Considera que el desarrollo y disefio de los procedimientos administrativos por la entidad
Cultura | decir, que la entidad fortalezca la| Entornode | son:
Organizacional | gestion con una estructura organica Control 3.Considera que la politica de rechazo total y absoluto a cualquier tipo de ofrecimiento
(Componentes | adecuada, asignacion clara de establecido por la entidad es:
a"‘b'et"tf de | responsabilidades, canales de 4. Considera que la designacion responsable de las unidades organicas para el seguimiento de
control e

Sistema de
Control
Interno
(SCl)

Es el conjunto de
acciones,
actividades, planes,
politicas,  normas,
registros,
organizacion,
procedimientos vy
métodos, incluyendo
las actitudes de las
autoridades y el
personal,
organizadas e
instituidas en cada
entidad del Estado,
que contribuyen al
cumplimiento de los

objetivos
institucionales y
promueven  una
gestion eficaz,
eficiente, ética y
transparente.

Segun establecido
el la Directiva N° 006
-2019-CG/INTEG
Implementacion del
SCl, la CGR
establece tres ejes
los cuales seran las
dimensiones desde
las cuales se
desarrolla la variable
SClI en primer lugar
la Cultura
Organizacional,
Gestion de Riesgos
y Supervision .

informacion y
comunicacion.)

comunicacion efectivos, procesos para
el reclutamiento y retencién del personal
calificado, y un entorno organizacional
favorable para el ejercicio de practicas,

las metas y objetivos estratégicos, realizado por la entidad es:
5. Considera que el reclutamiento de personal en la entidad, es:

Informacion y

6. Considera que la difusion del cumplimiento de objetivos, metas o resultados alcanzados es:
7.Considera que el nimero de capacitaciones de sensibilizacién sobre el SCI, por parte de la

valores éticos y reglas de conducta. | Comunicacion | entidad son:
Este eje comprende la identificacion y 8. Considera que la atencion a los riesgos (fraude, corrupcion, soborno, inconducta funcional,
valoracion de los factores o eventos favorecimiento a un proveedor etc.) por parte de la entidad es:
que pudieran afectar negativamente el 9. Considera que las disposiciones, reglamentos y demas instrumentos para dar respuestas
. cumplimiento de los objetivos | Administracion | ante los riesgos identificados, en la entidad son:
Ge_St'O" de institucionales, relacionados a la ) de 10. Considera que los recursos que la entidad asigna a las unidades organicas para la
Riesgos provision de los productos que se Riesgos atencion de los riesgos son:
(Componentes | prindan a la poblacion (bienes o 11. Considera que el nimero de charlas sobre gestion de riesgos brindados por la entidad
evaluacion de | servicios  pblicos), asi  como son:
riesgos y determinar las medidas de control 14.Considera que la respuesta ante situaciones de desastre u otros incidentes por parte de la
actividades de | que reduzcan la probabilidad que se entidad es:
control) materialicen dichos factores o eventos. 12. Considera que la revision, analisis y adecuacion de los procesos, para lograr una mayor

Actividades de

eficiencia operativa, son:
13. Considera que los procedimientos para asegurar la confidencialidad y acceso a

control informacion clasificada de la entidad son:

El eje comprende el conjunto de 15. Considera que la alta direccion promueve/desarrolla mecanismos efectivos para la
acciones que permiten dar cuenta de la supervision y el cumplimiento de los objetivos, de manera:
implementacion del SCI, a través del 16. Considera que el registro y control de la deficiencia de control interno para su reporte al
seguimiento a la ejecucion de las titular de la entidad son:
medidas de remediacion y control 17. Considera que el desarrollo de procesos para identificar responsables y documentar la
consignadas en el Plan de Accién mejora continua por parte de la entidad es:

Supervisién _/-\nual, asi como las evaluaciones dg la| Compromiso 18 Considerglque la forma elnlla que la entidad reporta las medidas adoptadas producto de la
implementacion del SCI, que permitan | institucional | implementacion SCI, en los Ultimos doce meses, es:

identificar las deficiencias del control
interno.

19. Considera que la implementacion del SCI como insumo para la toma de decisiones en la
entidad es:

20. Considera que participacion y protagonismo del érgano encargado de la implementacion
SCI respecto a supervisar las actividades efectuadas por las unidades organicas a cargo de
la ejecucion de las medidas de remediacién y control, es:

Técnica: Analisis
documentario y la
encuesta

Instrumentos:
Cuestionario

Escala
Ordinal —escala de
Likert:

No adecuado (1),
Regular (2
Suficiente (3),
Adecuado (4), Muy
adecuado (5)
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_ MATRIZ OPERACIONALIZACION DE VARIABLES .
SISTEMA DE CONTROL INTERNO Y DESEMPENO LABORAL DE LA OFICINA EJECUTIVA DE ADMINISTRACION EN UN HOSPITAL REGIONAL, 2023

VARIABLE DE DEFINICION DEFINICION | o mensioN Técnicas
ESTUDIO CONCEPTUAL OPERACIONAL CONCEPTO DE DIMENSIONES INDICADORES Definicion de Indicador Instrumentos
Eficiencia y 1.Cuando termino con una tarea asignada, inmediatamente
efectividad comienzo otra de manera proactiva.
El desempefio de las tareas correspondientes a su puesto de 2.Cuando existe una situacion complicada o adversa, la puedo
trabajo se realizara de forma diligente y cumpliendo la resolver apropiadamente.
jornada y el horario establecidos, observa las conductas pro- [ Calidad de 3. Considero que evito reprocesar las tareas asignadas,
. sociales, conductas extra-rol y conductas que iban mas alla trabajo empelando la revision detallada
Desempefio | por o prescrito en las descripciones de los puestos de 4.Considero que el nivel de cumplimiento es el apropiado
de tarea trabajo. porque existe tiempo y esfuerzo necesario invertidos.
El desempefio como individuo y como miembro de un equipo | Planificacion y 5.Considero que priorizo aquellas tareas o funciones que
se consideran por separado. En particular, las relaciones organizacion requieren menor tiempo.
interpersonales generalmente tendran un mayor impacto en las 6. Considero que ante una emergencia evalio sus posibles | Técnica: Analisis
Chiavenato, | primeras que en las sobre este Uttimo. soluciones. documentario y Ia
(2001), lo define 7. Considero que el nivel de organizacién con que cuento para | encuesta
como las acciones realizar mis funciones es dptimo
o comportamientos Interpersonal 8. Considero que mi autoconfianza en el trabajo es alta porque
observados en los , ) mi vida personal esté organizada.
empleados que son | Estéreferido a la Es| hacen | lead duct | 9. Considero que, si me tensiono con una tarea especifica, no
relevantes en el | medicion del S 0 due dacen 38 emplea 08 ylsl:is co: ue asty)/ oo que puedo cumplir con las demas responsabilidades. Instrumentos:
logo de los| desempeiio el empleado produce o los resuitados de su trabajo, aunque 10. Considero que priorizo relajarme y evito dar mi mayor | Cuestionario
i objetivos de la laboral a través en ocasiones como las conductas 0 a;tmdades no son esfuerzo al momento de cumplir mis funciones
Desemperio R de la eficacia, facilmente observables, es necesario inferirlas a partir de sus - - p — -
laboral organizacion. ficiencia y Desempefio | resultados; también sefiala dos caracteristicas del desemperio: Actltuqes 11. Considero que los prqtocolos y reqwsnos del trabajo son
i Es evaluable y es multidimensional. Hay varios tipos de negativas fundamentales para la calidad de los mismos. .
Murphy K. (1990), manejo Contextual ey 3 whisyd pos | 12. Considero que tengo comportamientos agresivos y Escala
Conjunto de | econémico de la comport_amlentos que sirven para Im_1|ta_r el desempefio negalivos al momento de cumplir mis funciones, Ordinal —escala de
relevantes para las estudio. - - ; 13. Considero que importante para mi vida el estricto
metas de la Z?Lnsg rlamientos desin.ctivos/peligrosos pertenecen a este Comportamientos | cumplimiento de mi jornada laboral a pesar de las labores Nunca (1)
organizacion o la : negativos pendientes Pocas veces (2)
unidad organizativa 14. Considero que mis compafieros deben de prepararse y Algunas veces (3)
en la que la pedir menos ayuda dentro del trabajo. Casi siempre (4)
persona trabaja. () 15. Considero que mi participacion dentro del ambiente laboral | Siempre (5)
es activa.
Competencia laboral. Tanto el desempefio de la tarea como Organizacional 16. Considero que, al interior de la entidad, realizo varias
los criterios de competencia en el trabajo son relacionados actividades de manera apropiada.
con el mismo subconjunto de comportamientos. La diferencia 17. Considero mas retador asumir funciones desafiantes.
Desempefio | €ntre los dos radica en las condiciones bajo las cuales se Calidad 18. Considero que mi trabajo es calificado como éptimo por
organizacional | realizan estas tareas : (a) no hay demandas de tareas mis pares y superiores.

competitivas, (b) el sujeto estd motivado para desempefiarse al
méaximo nivel y seguir los procedimientos estandar, y (c) el
desempefio es monitoreado continuamente y evaluado con
considerable detalle.

19. Considero que, al asignarme nuevas actividades o tareas,
las realizo efectivamente.

Orientacion hacia
resultados

20. Considero importante identificar previamente la meta u
objetivo a alcanzar al momento de hacer mis funciones.

21. Considero que busco soluciones innovadoras para cumplir
con los objetivos trazados.
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ANEXO 2 INSTRUMENTO DE RECOLECION DE DATOS

Anexo Instrumentos de recoleccion de datos Cuestionario SCI

No adecuado Regular Suficiente

Adecuado

Muy adecuado

1 2 3

4

5

Régimen laboral Edad Area

Ambiente de control

No
adecuado

Regular

Suficiente

Adecuado

Muy
adecuado

1

2

3

4

)

Considera que el control de las conductas de los colaboradores mediante
la aplicacién de las normas internas aprobadas son:

Considera que el desarrollo y disefio de los procedimientos administrativos
por la entidad son:

Considera que la politica de rechazo total y absoluto a cualquier tipo de
ofrecimiento establecido por la entidad es:

Considera que la designacion responsable de las unidades organicas para
el seguimiento de las metas y objetivos estratégicos, realizado por la
entidad es:

Considera que el reclutamiento de personal en la entidad, es:

Considera que la difusion del cumplimiento de objetivos, metas o
resultados alcanzados es:

Considera que el niimero de capacitaciones de sensibilizacion sobre el
SCl, por parte de la entidad son:

Gestion de riesgos

No
adecuado

Regular

Suficiente

Adecuado

Muy
adecuado

1

2

3

4

5

1

Considera que la atencion a los riesgos (fraude, corrupcién, soborno,
inconducta funcional, favorecimiento a un proveedor etc.) por parte de la
entidad es :

Considera que las disposiciones, reglamentos y demas instrumentos para
dar respuestas ante los riesgos identificados, en la entidad son:

Considera que los recursos que la entidad asigna a las unidades organicas
para la atencion de los riesgos son:

Considera que el nimero de charlas sobre gestion de riesgos brindados
por la entidad son :

Considera que la revision, analisis y adecuacion de los procesos, para
lograr una mayor eficiencia operativa, son :

Considera que los procedimientos para asegurar la confidencialidad y
acceso a informacion clasificada de la entidad son :

Considera que la respuesta ante situaciones de desastre u otros incidentes
por parte de la entidad es :

Supervision

No
adecuado

Regular

Suficiente

Adecuado

Muy
adecuado

1

2

3

4

5

1

Considera que la alta direccién promueve/desarrolla mecanismos efectivos
para la supervision y el cumplimiento de los objetivos, de manera:

2

Considera que el registro y control de la deficiencias de control interno para
su reporte al titular de la entidad son :

Considera que el desarrollo de procesos para identificar responsables y
documentar la mejora continua por parte de la entidad es:

Considera que la forma en la que la entidad reporta las medidas adoptadas
producto de la implementacion SCI, en los ultimos doce meses, s :

Considera que la implementacion del SCI como insumo para la toma de
decisiones en la entidad es :

Considera que participacion y protagonismo del 6rgano encargado de la
implementacion SCI respecto a supervisar las actividades efectuadas por
las unidades organicas a cargo de la ejecucion de las medidas de
remediacion y control, es :

Anexo Instrumentos de recoleccion de datos Desempeiio Laboral
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Nunca Pocas veces Algunas veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
Régimen laboral Edad Area
Dimension Nunca Pocas Algunas | Casi Siempre
veces veces siempre
Desempefio de tarea 1 2 3 4 5
1| Cuando termino con una tarea asignada, inmediatamente
comienzo otra de manera proactiva.
2 | Cuando existe una situacién complicada o adversa, la puedo
resolver apropiadamente.
3 | Considero que evito reprocesar las tareas asignadas, empelando
la revision detallada
4 | Considero que el nivel de cumplimiento es el apropiado porque
existe tiempo y esfuerzo necesarios invertidos.
5 | Considero que priorizo aquellas tareas o funciones que requieren
menor tiempo.
6 | Considero que ante una emergencia evallio sus posibles
soluciones.
7 | Considero que el nivel de organizacion con que cuento para
realizar mis funciones es dptimo.
Dimension Nunca Pocas Algunas | Casi Siempre
veces veces siempre
Desempefio contextual 1 2 3 4 5
1 Considero que mi autoconfianza en el trabajo es alta porque mi
vida personal esta organizada.
9 Considero que si me tensiono con una tarea especifica, no puedo
cumplir con las demas responsabilidades.
3 Considero que priorizo relajarme y evito dar mi mayor esfuerzo al
momento de cumplir mis funciones.
4 Considero que los protocolos y requisitos del trabajo son
fundamentales para la calidad de los mismos.
5 Considero que tengo comportamientos agresivos y negativos al
momento de cumplir mis funciones.
6 Considero que importante para mi vida el estricto cumplimiento de
mi jornada laboral a pesar de las labores pendientes
7 Considero que mis compafieros deben de prepararse y pedir
menos ayuda dentro del trabajo.
Dimension Nunca Pocas Algunas | Casi Siempre
veces veces siempre
Desempefio Organizacional 1 2 3 4 5
1 | Considero que mi participacion dentro del ambiente laboral es
activa.
2 | Considero que al interior de la entidad, realizo varias actividades
de manera apropiada.
3 | Considero mas retador asumir funciones desafiantes.
4 | Considero que mi trabajo es calificado como 6ptimo por mis pares
y superiores.
5 | Considero que al asignarme nuevas actividades o tareas, las
realizo efectivamente.
6 | Considero importante identificar previamente la meta u objetivo a
alcanzar al momento de hacer mis funciones.
7 | Considero que busco soluciones innovadoras para cumplir con los
objetivos trazados.
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ANEXO MATRIZ DE EVALUACION POR JUICIO DE EXPERTO

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario de Sistema de Control Interno”
y “Cuestionario de Desempefio laboral”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea
valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicologico.
Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: Dra. ODONA BEATRIZ PANCHE RODRIGUEZ

Grado profesional: Maestria ( ) Doctor )

Clinica () Social ()

Area de formacion académica:
Educativa (X)) Organizacional ( )

) o . Doctor en ciencias de la educacion
Areas de experiencia profesional:

Institucion donde labora: Universidad Privada Cesar Vallejo

Tiempo de experiencia profesional en 2 a4 afios ( )
el area: Mas de 5 afios (X )

Experiencia en Investigacion |
Psicométrica:(si corresponde)

2. Propdsito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala:

Instrumento de la Variable 1 (Cuestionario de Sistema de Control Interno)

Nombre de la Prueba: Instrumento de la Variable 2 (Cuestionario de Desempefio laboral)

Autora: C.P.C. Gabriela Ludefia Aucapure

Procedencia: Arequipa

. .. |Investigador
Administracion: | Formularios GOOGLE FORM con escala ordinal de tipo likert

. ., [15mi
Tiempo de aplicacién: S minutos

‘L . .| Colaboradores de la Oficina Ejecutiva de administracion de un hospital regional
Ambito de aplicacion:

El objetivo general es determinar la relacion que existe entre el SCI'y desempefio laboral de
los colaboradores de la oficina ejecutiva de administracion de un de un hospital estatal, 2023
siendo los objetivos especificos el determinar el nivel del SCI desde la perspectiva de log
colaboradores de la oficina ejecutiva de administracién de un de un hospital estatal, 2023 y
Determinar el nivel del Desempefio Laboral de los colaboradores de la oficina ejecutiva de
administracién de un de un hospital estatal, 2023.Para el logro de dichos objetivos se han
disefiado los siguientes instrumentos:

Significacion:

- Instrumento de la Variable 1 (Cuestionario de Sistema de Control Interno), comprende 20
preguntas respecto sus tres dimensiones (Cultura Organizacional - 7 preguntas, Gestion
de Riesgos - 7preguntas y Supervision-6 preguntas ) se desarrollé el utilizando la Escala

ordinal de tipo Likert compuesta por :
No adecuado (1), Regular (2), Suficiente (3), Adecuado (4), Muy adecuado (5)

o.o.¢ INVESTIGA

oo UCV
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- Instrumento de la Variable 2 (Cuestionario de Desempefio laboral) comprende

21 preguntas respecto sus tres dimensiones (Desempefio de tarea -7 preguntas,
Desempefio contextual

7 preguntas y Desempefio Organizacional -7 preguntas) se desarroll6 el utilizando
la Escala ordinal de tipo Likert compuesta por:

Nunca (1) , Pocas veces (2), Algunas veces (3), Casi siempre (4), Siempre (5)

4. Soporte tedrico
(describir en funcién al modelo teérico)

Escala/AREA

Subescala
(dimensiones)

Definicion

Sistema de Control Interno

Cultura Organizacional
Gestion de Riesgos
Supervision

El SCI es el conjunto de acciones, actividades, planes, politicas, normas,
registros, organizacion, procedimientos y métodos, incluyendo la actitud
de

las autoridades y del personal, organizado e instituido en cada entidad del
Estado, para la consecucion de los objetivos institucionales.

Desempefio Laboral

Desempefio de tarea
Desempefio Contextual

Desempefio Organizacional

El desempefio laboral se define como el cumplimiento de las obligaciones
inherentes a una profesion, cargo u oficio, permite determinar el nivel de
ejecucion, también es definida como la manera de como el personal trabaja
eficazmente, para el logro de metas, en el marco de reglas basicas
establecidos previamente. Chiavenato, I. (2001), lo define como las
acciones 0 comportamientos observados en los empleados que son
relevantes en el logro de los objetivos de la organizacion.

5. Presentaciéon de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el Cuestionario de Sistema de Control Interno y Cuestionario de Desempefio
laboral elaborado por Gabriela Estefania Ludefia Aucapure en el afio 2023 de acuerdo con los siguientes indicadores

califique cada uno de los items segln corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.

El item requiere bastantes modificaciones o una

CLARID,AD SN modificacion muy grande en el uso de las palabras de

El item se | 2. Bajo Nivel )Y e

. acuerdo con su significado o por la ordenacion de
comprende facilmente, estas.
es decir, su

sintacticay semantica

son adecuadas. 3. Moderado nivel

Se requiere una modificacién muy especifica de algunos de
los términos del item.

El item es claro, tiene semantica y sintaxis adecuada.

4. Alto nivel
1. totalmente en desacuerdo (no cumple con | g[ jtem no tiene relacién Iégica con la dimension.
el criterio)

COHERENCIA 2. Desacuerdo (bajo El item tiene una relacion tangencial /lejana con la
El item tiene relacion acuerdo) dimension.
légica con la . - — - —
dimensién 0 . El item tiene una relacion moderada con la dimension que
aim ) | 3. Acuerdo (moderado nivel) se esta midiendo
indicador que esta .
midiendo. 4. Totalmente de Acuerdo (alto nivel) El item se encuentra esta relacionado con la dimension que

esta midiendo.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la
medicion de la dimension.

RELEVANCIA
El item es esencia lo

importante, es decir | 2- Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede
estar incluyendo lo que mide éste.

debe ser incluido. )
3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4, Alto nivel

o.o.¢ INVESTIGA

oo UCV

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos brinde




i\l UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Dimensiones del instrumento: ...Cuestionario de Sistema de Control Interno

° Primera dimension: Cultura Organizacional
° Objetivos de la Dimensidn: Establecer el estado situacional de las condiciones normativas y
organizacionales de la entidad para el logro de los objetivos institucionales. (estructura organica,
asignacion de responsabilidades, canales de comunicacion, procesos, entorno organizacional adecuado,
practicas, valores éticos y reglas de conducta)
Indicad i Observaciones/
ndicadores tem Claridad | CoherencialRelevancial Recomendaciones
Entorno de 1. Considera que el control de las conductas de los colaboradores 4 4 4
Control mediante la aplicacion de las normas internas aprobadas|
son:
Entorno de 2. Considera que el desarrollo y disefio de los procedimientos 4 4 4
Control administrativos por la entidad son:
Entorno de 3. Considera que la politica de rechazo total y absoluto a 4 4 4
Control cualquier tipo de ofrecimiento establecido por la entidad es :
Entorno de 4. Considera que la designacion responsables de las unidades 4 4 4
Control organicas para el seguimiento de las metas y objetivos
estratégicos, realizado por la entidad es :
Entorno de 5. Considera que el reclutamiento de personal en la entidad, es: 4 4 4
Control
Informaciény | 6. Considera que la difusion del cumplimiento de objetivos, 4 4 4
Comunicacién metas o resultados alcanzados es :
Informaciény | 7.Considera que el nimero de capacitaciones de 4 4 4
Comunicacion sensibilizacion sobre el SCI , por parte de la entidad son :

Segunda dimensién: Gestién de Riesgos

Objetivos de la Dimension: Determinar el grado de valoracion y conocimiento de medidas de

control de los factores o eventos que puedan afectar los objetivos institucionales y la prestacion
del servicio publico.

Observaciones/

riesgos

desastre u otros incidentes por parte de la entidad es :

i i Claridad [Coherencia [Relevancia .
Indicadores Item Recomendacione
S
o 8. Considera que la atencion a los riesgos (fraude, 4 4 4
Administracion de corrupcion,  sobomo, inconducta  funcional,
riesgos favorecimiento a un proveedor efc.) por parte de la
entidad es :
Administracion de| 9. Considera que las disposiciones, reglamentos y demas 4 4 4
riesgos instrumentos para dar respuestas ante los riesgos
identificados, en la entidad son:
Administracion de|[ 10. Considera que los recursos que la entidad asigna a las 4 4 4
riesgos unidades organicas para la atencion de los riesgos son:
Administracion de| 11. Considera que el nimero de charlas sobre gestion de 4 4 4
riesgos riesgos brindados por la entidad son :
Actividades de | 12. Considera que la revision, analisis y adecuacién de los 4 4 4
control procesos, para lograr una mayor eficiencia operativa,
son :
Actividades de | 13. Considera que los procedimientos para asegurar la 4 4 4
control confidencialidad y acceso a informacion clasificada de la
entidad son :
Administracion de| 14. Considera que la respuesta ante situaciones de 4 4 4

° Primera dimension: Supervision
. Objetivos de la Dimension: Dar cuenta de la implementacion del SCI, a través del seguimiento a
la ejecucion de las medidas de remediacion y control.
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. ‘ ) , .| Observaciones/
Indicadores Item Claridad | Coherencia|Relevancia Recomendacione
S
Compromiso 15. Considera que la alta direccién promueve/desarrolla 4 4 4
institucional mecanismos efectivos para la supervision y el
cumplimiento de los objetivos, de manera:
Compromiso 16. Considera que el registro y control de la deficiencia de 4 4 4
institucional control interno para su reporte al titular de la entidad
son
Compromiso 17. Considera que el desarrollo de procesos para identificar 4 4 4
institucional responsables y documentar la mejora continua por parte
de la entidad es:
Compromiso 18. Considera que la forma en la que la entidad reporta las 4 4 4
institucional medidas adoptadas producto de la implementacion SCI,
en los ultimos doce meses, €s :
Compromiso 19. Considera que la implementacién del SCI como insumo 4 4 4
institucional para la toma de decisiones en la entidad es :
Compromiso 20. Considera que participacion y protagonismo del 6rgano 4 4 4
institucional encargado de la implementacion SCI respecto a
supervisar las actividades efectuadas por las unidades
organicas a cargo de la ejecucién de las medidas de
remediacion y control, es :
Dimensiones del instrumento: ...Cuestionario de Desempefio Laboral......................c.cooiii,
° Primera dimensién: Desempefio de tarea
° Obijetivos de la Dimension: Conocer la rentabilidad real del personal por tarea asignada, competencias

profesionales en la misma y tiempo invertido en la labor.

Indicad it Observaciones/
ndicadores em Claridad | Coherencia[Relevancia Recomendaciones
Eficienciay | 1. Cuando termino con una tarea asignada, inmediatamente 4 4 4
efectividad comienzo otra de manera proactiva.
Eficienciay | 2. Cuando existe una situacién complicada o adversa, la puedo 4 4 4
efectividad resolver apropiadamente.
Calidad de 3. Considero que evito reprocesar las tareas asignadas, 4 4 4
trabajo empelando la revision detallada
Calidad de 4. Considero que el nivel de cumplimiento es el apropiado 4 4 4
trabajo porque existe tiempo y esfuerzo necesarios invertidos.
Planificacién y | 5. Considero que priorizo aquellas tareas o funciones que 4 4 4
organizacion requieren menor tiempo.
Planificacién y | 6. Considero que ante una emergencia evallio sus posibles 4 4 4
organizacion soluciones.
Planificacién y | 7. Considero que el nivel de organizacion con que cuento para 4 4 4
organizacion realizar mis funciones es optimo.

Segunda dimensién: Desempefio Contextual

Objetivos de la Dimension: Determinar el ambiente emocional e interpersonal que rigen las conductas
del personal, necesarios para facilitar las comunicaciones, las relaciones sociales y disminuir la tensién
en el cumplimiento de las tareas para el logro de los objetivos de tareas asignadas.

Indicad i Claridad  con - [Rel .| Observaciones/
ariaa onerencia elevancia| .
ndicadores tem Recomendacione
S
8.  Considero que mi autoconfianza en el trabajo es alta 4 4 4
Interpersonal porque mi vida personal esta organizada.
9.  Considero que si me tensiono con una tarea 4 4 4
Interpersonal especifica, no puedo cumplir con las demas
responsabilidades.
10. Considero que priorizo relajarme y evito dar mi mayor 4 4 4
Interpersonal esfuerzo al momento de cumplir mis funciones.
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Actitude 11. Considero que los protocolos y requisitos del 4 4 4
S trabajo son fundamentales para la calidad de los
negativa mismos.
s
Actitude 12. Considero que tengo comportamientos agresivos y 4 4 4
S negativos al momento de cumplir mis funciones.
negativa
S
. 13. Considero que importante para mi vida el estricto 4 4 4
Comportamient cumplimiento de mi jornada laboral a pesar de las
0s negativos labores pendientes
Comportamient | 14. Considero que mis compafieros deben de 4 4 4
0s negativos prepararse y pedir menos ayuda dentro del
trabajo.
° Primera dimension: Desempefio Organizacional
° Objetivos de la Dimension: Determinar la competencia laboral, tanto en el desempefio de la tarea como

los criterios de competencia en el trabajo, sin demandas competitivas y en funcion y de manera continua.

. ; , . .| Observaciones/
Indicadores Item Claridad | Coherencia|Relevancia Recomendacione
S
Organizacional | 15 Considero que mi participacion dentro del ambiente 4 4 4
laboral es activa.
Organizacional | 16. Considero que al interior de la entidad, realizo varias 4 4 4
actividades de manera apropiada.
Organizacional | 17. Considero més retador asumir funciones desafiantes. 4 4 4
Calidad 18. Considero que mi trabajo es calificado como 6ptimo por 4 4 4
mis pares y superiores.
Calidad 19. Considero que al asignarme nuevas actividades o 4 4 4
tareas, las realizo efectivamente.
Orientacion hacia| 20. Considero importante identificar previamente la meta u 4 4 4
resultados objetivo a alcanzar al momento de hacer mis funciones.
Orientacion hacia| 21. Considero que busco soluciones innovadoras para 4 4 4
resultados cumplir con los objetivos trazados.

Firma del evaluador

DNI 09586832

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:
Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a emplear. Por
otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del conocimiento. Asi,
mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20
expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacién confiable de la validez de contenido de un
instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de
acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al.

(2003).

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia
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Anexo 2

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario de Sistema de Control Interno”
y “Cuestionario de Desempefio laboral”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea
valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico.
Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: Dra. LUPE GRAUS CORTEZ

Grado profesional: Maestria ( ) Doctor x)

Clinica () Social ()

Area de formacion académica:
Educativa (X)) Organizacional ( )

) o . Doctor en ciencias de la educacion
Areas de experiencia profesional:

Institucion donde labora: Universidad Privada Cesar Vallejo

Tiempo de experiencia profesional en 2 a4 afios ( )
el érea: Més de 5 afios (X )

Experiencia en Investigacion |
Psicométrica:(si corresponde)

2. Propdsito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala:

Instrumento de la Variable 1 (Cuestionario de Sistema de Control Interno)

Nombre de la Prueba: Instrumento de la Variable 2 (Cuestionario de Desempefio laboral)

Autora: C.P.C. Gabriela Ludefia Aucapure

Procedencia: Arequipa

. .. |Investigador
Administracion: | Formularios GOOGLE FORM con escala ordinal de tipo likert

. ., |15mi
Tiempo de aplicacion: S minutos

f . ., |Colaboradores de la Oficina Ejecutiva de administracion de un hospital regional
Ambito de aplicacion:

El objetivo general es determinar la relacion que existe entre el SCI y desempefio laboral de
los colaboradores de la oficina ejecutiva de administracion de un de un hospital estatal, 2023
siendo los objetivos especificos el determinar el nivel del SCI desde la perspectiva de los
colaboradores de la oficina ejecutiva de administracién de un de un hospital estatal, 2023 y
Determinar el nivel del Desempefio Laboral de los colaboradores de la oficina ejecutiva de
administracién de un de un hospital estatal, 2023.Para el logro de dichos objetivos se han
disefiado los siguientes instrumentos:

Significacion:

- Instrumento de la Variable 1 (Cuestionario de Sistema de Control Interno), comprende 20
preguntas respecto sus tres dimensiones (Cultura Organizacional - 7 preguntas, Gestion
de Riesgos - 7preguntas y Supervision-6 preguntas ) se desarrollé el utilizando la Escala
ordinal de tipo Likert compuesta por :

No adecuado (1), Regular (2), Suficiente (3), Adecuado (4), Muy adecuado (5)
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- Instrumento de la Variable 2 (Cuestionario de Desempefio laboral) comprende
21 preguntas respecto sus tres dimensiones (Desempefio de tarea -7 preguntas,

Desempefio contextual
7 preguntas y Desempefio Organizacional -7 preguntas) se desarroll6 el utilizando
la Escala ordinal de tipo Likert compuesta por:

Nunca (1) , Pocas veces (2), Algunas veces (3), Casi siempre (4), Siempre (5)

4. Soporte tedrico

(describir en funcién al modelo teérico)

Escala/AREA

Subescala
(dimensiones)

Definicion

Sistema de Control Interno

Cultura Organizacional
Gestion de Riesgos
Supervision

El SCI es el conjunto de acciones, actividades, planes, politicas, normas,
registros, organizacion, procedimientos y métodos, incluyendo la actitud

de

las autoridades y del personal, organizado e instituido en cada entidad del

Estado, para la consecucion de los objetivos institucionales.

Desemperio Laboral

Desempefio de tarea
Desempefio Contextual

Desempefio Organizacional

El desempefio laboral se define como el cumplimiento de las obligaciones
inherentes a una profesion, cargo u oficio, permite determinar el nivel de
ejecucion, también es definida como la manera de como el personal trabaja
eficazmente, para el logro de metas, en el marco de reglas basicas
establecidos previamente. Chiavenato, I. (2001), lo define como las

acciones 0 comportamientos observados en los empleados que son

relevantes en el logro de los objetivos de la organizacion.

5. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el Cuestionario de Sistema de Control Interno y Cuestionario de Desempefio

laboral elaborado por Gabriela Estefania Ludefia Aucapure en el afio 2023 de acuerdo con los siguientes indicadores

califique cada uno de los items segln corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.

El item requiere bastantes modificaciones o una

CLARID,AD SN modificacion muy grande en el uso de las palabras de

El item se | 2. Bajo Nivel )Y s

. acuerdo con su significado o por la ordenacion de
comprende facilmente, estas.
es decir, su

sintacticay semantica

son adecuadas. 3. Moderado nivel

Se requiere una modificacién muy especifica de algunos de
los términos del item.

El item es claro, tiene semantica y sintaxis adecuada.

4. Alto nivel
1. totalmente en desacuerdo (no cumple con | - g[ jtem no tiene relacién Iégica con la dimension.
el criterio)

COHERENCIA 2. Desacuerdo (bajo El item tiene una relacion tangencial /lejana con la
El item tiene relacion acuerdo) dimension.
légica con la . - — - —
dimensién 0 . El item tiene una relacion moderada con la dimension que
aim ) | 3. Acuerdo (moderado nivel) se esta midiendo
indicador que esta .
midiendo. 4. Totalmente de Acuerdo (alto nivel) El item se encuentra esta relacionado con la dimension que

esta midiendo.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la
medicion de la dimension.

RELEVANCIA
El item es esencia lo

importante, es decir | 2- Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede
estar incluyendo lo que mide éste.

debe ser incluido. )
3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4, Alto nivel

o.o.¢ INVESTIGA
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Dimensiones del instrumento: ...Cuestionario de Sistema de Control Interno

° Primera dimension: Cultura Organizacional
° Objetivos de la Dimensidn: Establecer el estado situacional de las condiciones normativas y
organizacionales de la entidad para el logro de los objetivos institucionales. (estructura organica,
asignacion de responsabilidades, canales de comunicacion, procesos, entorno organizacional adecuado,
practicas, valores éticos y reglas de conducta)
Indicad i Observaciones/
ndicadores tem Claridad | CoherencialRelevancial Recomendaciones
Entorno de 1. Considera que el control de las conductas de los colaboradores 4 4 4
Control mediante la aplicacion de las normas internas aprobadas|
son:
Entorno de 2. Considera que el desarrollo y disefio de los procedimientos 4 4 4
Control administrativos por la entidad son:
Entorno de 3. Considera que la politica de rechazo total y absoluto a 4 4 4
Control cualquier tipo de ofrecimiento establecido por la entidad es :
Entorno de 4. Considera que la designacion responsables de las unidades 4 4 4
Control organicas para el seguimiento de las metas y objetivos
estratégicos, realizado por la entidad es :
Entorno de 5. Considera que el reclutamiento de personal en la entidad, es: 4 4 4
Control
Informaciény | 6. Considera que la difusion del cumplimiento de objetivos, 4 4 4
Comunicacién metas o resultados alcanzados es :
Informaciény | 7.Considera que el nimero de capacitaciones de 4 4 4
Comunicacion sensibilizacion sobre el SCI, por parte de la entidad son :

Segunda dimensién: Gestién de Riesgos

Objetivos de la Dimension: Determinar el grado de valoracion y conocimiento de medidas de

control de los factores o eventos que puedan afectar los objetivos institucionales y la prestacion
del servicio publico.

Observaciones/

riesgos

desastre u otros incidentes por parte de la entidad es :

i i Claridad [Coherencia [Relevancia .
Indicadores Item Recomendacione
S
o 8. Considera que la atencion a los riesgos (fraude, 4 4 4
Administracion de corrupcion,  sobomo, inconducta  funcional,
riesgos favorecimiento a un proveedor etc.) por parte de la
entidad es :
Administracion de| 9. Considera que las disposiciones, reglamentos y demas 4 4 4
riesgos instrumentos para dar respuestas ante los riesgos
identificados, en la entidad son:
Administracion de|[ 10. Considera que los recursos que la entidad asigna a las 4 4 4
riesgos unidades organicas para la atencion de los riesgos son:
Administracion de| 11. Considera que el nimero de charlas sobre gestion de 4 4 4
riesgos riesgos brindados por la entidad son :
Actividades de | 12. Considera que la revision, analisis y adecuacién de los 4 4 4
control procesos, para lograr una mayor eficiencia operativa,
son :
Actividades de | 13. Considera que los procedimientos para asegurar la 4 4 4
control confidencialidad y acceso a informacion clasificada de la
entidad son :
Administracion de| 14. Considera que la respuesta ante situaciones de 4 4 4

° Primera dimension: Supervision
. Objetivos de la Dimension: Dar cuenta de la implementacion del SCI, a través del seguimiento a
la ejecucion de las medidas de remediacion y control.
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. ‘ ) , .| Observaciones/
Indica Item Claridad | Coherencia|Relevancia Recomendacione
dores s
Compromiso 15. Considera que la alta direccién promueve/desarrolla 4 4 4
institucional mecanismos efectivos para la supervision y el
cumplimiento de los objetivos, de manera:
Compromiso 16. Considera que el registro y control de la deficiencia de 4 4 4
institucional control interno para su reporte al titular de la entidad
son
Compromiso 17. Considera que el desarrollo de procesos para identificar 4 4 4
institucional responsables y documentar la mejora continua por parte
de la entidad es:
Compromiso 18. Considera que la forma en la que la entidad reporta las 4 4 4
institucional medidas adoptadas producto de la implementacion SCI,
en los ultimos doce meses, es :
Compromiso 19. Considera que la implementacién del SCI como insumo 4 4 4
institucional para la toma de decisiones en la entidad es :
Compromiso 20. Considera que participacion y protagonismo del drgano 4 4 4
institucional encargado de la implementacion SCI respecto a
supervisar las actividades efectuadas por las unidades
organicas a cargo de la ejecucién de las medidas de
remediacion y control, es :

Dimensiones del instrumento: ...Cuestionario de Desempefio Laboral

° Primera dimensién: Desempefio de tarea
° Obijetivos de la Dimension: Conocer la rentabilidad real del personal por tarea asignada, competencias
profesionales en la misma y tiempo invertido en la labor.
Indicad it Observaciones/
ndicadores em Claridad | Coherencia[Relevancia Recomendaciones
Eficienciay | 1. Cuando termino con una tarea asignada, inmediatamente 4 4 4
efectividad comienzo otra de manera proactiva.
Eficienciay | 2. Cuando existe una situacién complicada o adversa, la puedo 4 4 4
efectividad resolver apropiadamente.
Calidad de 3. Considero que evito reprocesar las tareas asignadas, 4 4 4
trabajo empelando la revision detallada
Calidad de 4. Considero que el nivel de cumplimiento es el apropiado 4 4 4
trabajo porque existe tiempo y esfuerzo necesarios invertidos.
Planificacién y | 5. Considero que priorizo aquellas tareas o funciones que 4 4 4
organizacion requieren menor tiempo.
Planificacién y | 6. Considero que ante una emergencia evallio sus posibles 4 4 4
organizacion soluciones.
Planificacién y | 7. Considero que el nivel de organizacion con que cuento para 4 4 4
organizacion realizar mis funciones es optimo.
Segunda dimensién: Desempefio Contextual
Objetivos de la Dimension: Determinar el ambiente emocional e interpersonal que rigen las conductas
del personal, necesarios para facilitar las comunicaciones, las relaciones sociales y disminuir la tensién
en el cumplimiento de las tareas para el logro de los objetivos de tareas asignadas.
Indicad i claridad |coh - .| Observaciones/
ariaa onerencia elevancia| .
ndicadores em Recomendacione
s
8.  Considero que mi autoconfianza en el trabajo es alta 4 4 4
Interpersonal porque mi vida personal esta organizada.
9.  Considero que si me tensiono con una tarea 4 4 4
Interpersonal especifica, no puedo cumplir con las demas
responsabilidades.
10. Considero que priorizo relajarme y evito dar mi mayor 4 4 4
Interpersonal esfuerzo al momento de cumplir mis funciones.
A
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Actitude 11. Considero que los protocolos y requisitos del 4 4 4
S trabajo son fundamentales para la calidad de los
negativa mismos.
s
Actitude 12. Considero que tengo comportamientos agresivos y 4 4 4
S negativos al momento de cumplir mis funciones.
negativa
S
. 13. Considero que importante para mi vida el estricto 4 4 4
Comportamient cumplimiento de mi jornada laboral a pesar de las
0s negativos labores pendientes
Comportamient | 14. Considero que mis compafieros deben de 4 4 4
0s negativos prepararse y pedir menos ayuda dentro del
trabajo.
° Primera dimension: Desempefio Organizacional
° Objetivos de la Dimension: Determinar la competencia laboral, tanto en el desempefio de la tarea como

los criterios de competencia en el trabajo, sin demandas competitivas y en funcion y de manera continua.

. ; , . .| Observaciones/
Indicadores Item Claridad | Coherencia|Relevancia Recomendacione
S
Organizacional | 15 Considero que mi participacion dentro del ambiente 4 4 4
laboral es activa.
Organizacional | 16. Considero que al interior de la entidad, realizo varias 4 4 4
actividades de manera apropiada.
Organizacional | 17. Considero més retador asumir funciones desafiantes. 4 4 4
Calidad 18. Considero que mi trabajo es calificado como 6ptimo por 4 4 4
mis pares y superiores.
Calidad 19. Considero que al asignarme nuevas actividades o 4 4 4
tareas, las realizo efectivamente.
Orientacion hacia| 20. Considero importante identificar previamente la meta u 4 4 4
resultados objetivo a alcanzar al momento de hacer mis funciones.
Orientacion hacia| 21. Considero que busco soluciones innovadoras para 4 4 4
resultados cumplir con los objetivos trazados.

A

Firma del evaluador

DNI 07539368

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:
Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a emplear. Por
otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del conocimiento. Asi,
mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20
expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacién confiable de la validez de contenido de un
instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de
acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al.

(2003).

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia
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Anexo 2

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario de Sistema de Control Interno”
y “Cuestionario de Desempefio laboral”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea
valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico.

Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Area de formacion académica:
Educativa (X))

Nombre del juez: Dr. Paul Paucar Llanos
Grado profesional: Maestria ( ) Doctor x)
Clinica () Social ()

Organizacional ( )

) o . Doctor en ciencias de la educacion
Areas de experiencia profesional:

Institucion donde labora: Universidad Privada Cesar Vallejo

Tiempo de experiencia profesional en 2 a4 afios ( )
el érea: Més de 5 afios (X )

Experiencia en Investigacion |
Psicométrica:(si corresponde)

2. Propdsito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala:

Nombre de la Prueba:

Instrumento de la Variable 1 (Cuestionario de Sistema de Control Interno)
Instrumento de la Variable 2 (Cuestionario de Desempefio laboral)

Autora:

C.P.C. Gabriela Ludefa Aucapure

Procedencia:

Arequipa

Administracion:

Investigador
Formularios GOOGLE FORM con escala ordinal de tipo likert

Tiempo de aplicacion:

15 minutos

Ambito de aplicacion:

Colaboradores de la Oficina Ejecutiva de administracion de un hospital regional

Significacion:

El objetivo general es determinar la relacion que existe entre el SCI y desempefio laboral de
los colaboradores de la oficina ejecutiva de administracion de un de un hospital estatal, 2023
siendo los objetivos especificos el determinar el nivel del SCI desde la perspectiva de los
colaboradores de la oficina ejecutiva de administracién de un de un hospital estatal, 2023 y
Determinar el nivel del Desempefio Laboral de los colaboradores de la oficina ejecutiva de
administracién de un de un hospital estatal, 2023.Para el logro de dichos objetivos se han
disefiado los siguientes instrumentos:

- Instrumento de la Variable 1 (Cuestionario de Sistema de Control Interno), comprende 20
preguntas respecto sus tres dimensiones (Cultura Organizacional - 7 preguntas, Gestion
de Riesgos - 7preguntas y Supervision-6 preguntas ) se desarrollé el utilizando la Escala
ordinal de tipo Likert compuesta por :

No adecuado (1), Regular (2), Suficiente (3), Adecuado (4), Muy adecuado (5)
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- Instrumento de la Variable 2 (Cuestionario de Desempefio laboral) comprende
21 preguntas respecto sus tres dimensiones (Desempefio de tarea -7 preguntas,

Desempefio contextual
7 preguntas y Desempefio Organizacional -7 preguntas) se desarroll6 el utilizando
la Escala ordinal de tipo Likert compuesta por:

Nunca (1) , Pocas veces (2), Algunas veces (3), Casi siempre (4), Siempre (5)

4. Soporte tedrico

(describir en funcién al modelo teérico)

Escala/AREA

Subescala
(dimensiones)

Definicion

Sistema de Control Interno

Cultura Organizacional
Gestion de Riesgos
Supervision

El SCI es el conjunto de acciones, actividades, planes, politicas, normas,
registros, organizacion, procedimientos y métodos, incluyendo la actitud

de

las autoridades y del personal, organizado e instituido en cada entidad del

Estado, para la consecucion de los objetivos institucionales.

Desemperio Laboral

Desempefio de tarea
Desempefio Contextual

Desempefio Organizacional

El desempefio laboral se define como el cumplimiento de las obligaciones
inherentes a una profesion, cargo u oficio, permite determinar el nivel de
ejecucion, también es definida como la manera de como el personal trabaja
eficazmente, para el logro de metas, en el marco de reglas basicas
establecidos previamente. Chiavenato, I. (2001), lo define como las

acciones 0 comportamientos observados en los empleados que son

relevantes en el logro de los objetivos de la organizacion.

5. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el Cuestionario de Sistema de Control Interno y Cuestionario de Desempefio

laboral elaborado por Gabriela Estefania Ludefia Aucapure en el afio 2023 de acuerdo con los siguientes indicadores

califique cada uno de los items segln corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.

El item requiere bastantes modificaciones o una

CLARID,AD SN modificacion muy grande en el uso de las palabras de

El item se | 2. Bajo Nivel )Y s

. acuerdo con su significado o por la ordenacion de
comprende facilmente, estas.
es decir, su

sintacticay semantica

son adecuadas. 3. Moderado nivel

Se requiere una modificacién muy especifica de algunos de
los términos del item.

El item es claro, tiene semantica y sintaxis adecuada.

4. Alto nivel
1. totalmente en desacuerdo (no cumple con | - g[ jtem no tiene relacién Iégica con la dimension.
el criterio)

COHERENCIA 2. Desacuerdo (bajo El item tiene una relacion tangencial /lejana con la
El item tiene relacion acuerdo) dimension.
légica con la . - — - —
dimensién 0 . El item tiene una relacion moderada con la dimension que
aim ) | 3. Acuerdo (moderado nivel) se esta midiendo
indicador que esta .
midiendo. 4. Totalmente de Acuerdo (alto nivel) El item se encuentra esta relacionado con la dimension que

esta midiendo.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la
medicion de la dimension.

RELEVANCIA
El item es esencia lo

importante, es decir | 2- Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede
estar incluyendo lo que mide éste.

debe ser incluido. )
3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4, Alto nivel

o.o.¢ INVESTIGA
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Dimensiones del instrumento: ...Cuestionario de Sistema de Control Interno

° Primera dimension: Cultura Organizacional
° Objetivos de la Dimensidn: Establecer el estado situacional de las condiciones normativas y
organizacionales de la entidad para el logro de los objetivos institucionales. (estructura organica,
asignacion de responsabilidades, canales de comunicacion, procesos, entorno organizacional adecuado,
practicas, valores éticos y reglas de conducta)
Indicad i Observaciones/
ndicadores tem Claridad | CoherencialRelevancial Recomendaciones
Entorno de 1. Considera que el control de las conductas de los colaboradores 4 4 4
Control mediante la aplicacion de las normas internas aprobadas|
son:
Entorno de 2. Considera que el desarrollo y disefio de los procedimientos 4 4 4
Control administrativos por la entidad son:
Entorno de 3. Considera que la politica de rechazo total y absoluto a 4 4 4
Control cualquier tipo de ofrecimiento establecido por la entidad es :
Entorno de 4. Considera que la designacion responsables de las unidades 4 4 4
Control organicas para el seguimiento de las metas y objetivos
estratégicos, realizado por la entidad es :
Entorno de 5. Considera que el reclutamiento de personal en la entidad, es: 4 4 4
Control
Informaciény | 6. Considera que la difusion del cumplimiento de objetivos, 4 4 4
Comunicacién metas o resultados alcanzados es :
Informaciény | 7.Considera que el nimero de capacitaciones de 4 4 4
Comunicacion sensibilizacion sobre el SCI, por parte de la entidad son :

Segunda dimensién: Gestién de Riesgos

Objetivos de la Dimension: Determinar el grado de valoracion y conocimiento de medidas de

control de los factores o eventos que puedan afectar los objetivos institucionales y la prestacion
del servicio publico.

Observaciones/

riesgos

desastre u otros incidentes por parte de la entidad es :

i i Claridad [Coherencia [Relevancia .
Indicadores Item Recomendacione
S
o 8. Considera que la atencion a los riesgos (fraude, 4 4 4
Administracion de corrupcion,  sobomo, inconducta  funcional,
riesgos favorecimiento a un proveedor etc.) por parte de la
entidad es :
Administracion de| 9. Considera que las disposiciones, reglamentos y demas 4 4 4
riesgos instrumentos para dar respuestas ante los riesgos
identificados, en la entidad son:
Administracion de|[ 10. Considera que los recursos que la entidad asigna a las 4 4 4
riesgos unidades organicas para la atencion de los riesgos son:
Administracion de| 11. Considera que el nimero de charlas sobre gestion de 4 4 4
riesgos riesgos brindados por la entidad son :
Actividades de | 12. Considera que la revision, analisis y adecuacién de los 4 4 4
control procesos, para lograr una mayor eficiencia operativa,
son :
Actividades de | 13. Considera que los procedimientos para asegurar la 4 4 4
control confidencialidad y acceso a informacion clasificada de la
entidad son :
Administracion de| 14. Considera que la respuesta ante situaciones de 4 4 4

° Primera dimension: Supervision
. Objetivos de la Dimension: Dar cuenta de la implementacion del SCI, a través del seguimiento a
la ejecucion de las medidas de remediacion y control.
oo INVESTIGA
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. ‘ ) , .| Observaciones/
Indicadores Item Claridad | Coherencia|Relevancia Recomendacione
S
Compromiso 15. Considera que la alta direccién promueve/desarrolla 4 4 4
institucional mecanismos efectivos para la supervision y el
cumplimiento de los objetivos, de manera:
Compromiso 16. Considera que el registro y control de la deficiencia de 4 4 4
institucional control interno para su reporte al titular de la entidad
son
Compromiso 17. Considera que el desarrollo de procesos para identificar 4 4 4
institucional responsables y documentar la mejora continua por parte
de la entidad es:
Compromiso 18. Considera que la forma en la que la entidad reporta las 4 4 4
institucional medidas adoptadas producto de la implementacion SCI,
en los ultimos doce meses, €s :
Compromiso 19. Considera que la implementacién del SCI como insumo 4 4 4
institucional para la toma de decisiones en la entidad es :
Compromiso 20. Considera que participacion y protagonismo del drgano 4 4 4
institucional encargado de la implementacion SCI respecto a
supervisar las actividades efectuadas por las unidades
organicas a cargo de la ejecucién de las medidas de
remediacion y control, es :
Dimensiones del instrumento: ...Cuestionario de Desempefio Laboral......................cocooiiiiinl,
° Primera dimensién: Desempefio de tarea
° Obijetivos de la Dimension: Conocer la rentabilidad real del personal por tarea asignada, competencias

profesionales en la misma y tiempo invertido en la labor.

Indicad it Observaciones/
ndicadores em Claridad | Coherencia[Relevancia Recomendaciones
Eficienciay | 1. Cuando termino con una tarea asignada, inmediatamente 4 4 4
efectividad comienzo otra de manera proactiva.
Eficienciay | 2. Cuando existe una situacién complicada o adversa, la puedo 4 4 4
efectividad resolver apropiadamente.
Calidad de 3. Considero que evito reprocesar las tareas asignadas, 4 4 4
trabajo empelando la revision detallada
Calidad de 4. Considero que el nivel de cumplimiento es el apropiado 4 4 4
trabajo porque existe tiempo y esfuerzo necesarios invertidos.
Planificacién y | 5. Considero que priorizo aquellas tareas o funciones que 4 4 4
organizacion requieren menor tiempo.
Planificacién y | 6. Considero que ante una emergencia evallio sus posibles 4 4 4
organizacion soluciones.
Planificacién y | 7. Considero que el nivel de organizacion con que cuento para 4 4 4
organizacion realizar mis funciones es optimo.

Segunda dimensién: Desempefio Contextual

Objetivos de la Dimension: Determinar el ambiente emocional e interpersonal que rigen las conductas
del personal, necesarios para facilitar las comunicaciones, las relaciones sociales y disminuir la tensién
en el cumplimiento de las tareas para el logro de los objetivos de tareas asignadas.

Indicad i Claridad  con - [Rel .| Observaciones/
ariaa onerencia elevancia| .
ndicadores tem Recomendacione
S
8.  Considero que mi autoconfianza en el trabajo es alta 4 4 4
Interpersonal porque mi vida personal esta organizada.
9.  Considero que si me tensiono con una tarea 4 4 4
Interpersonal especifica, no puedo cumplir con las demas
responsabilidades.
10. Considero que priorizo relajarme y evito dar mi mayor 4 4 4
Interpersonal esfuerzo al momento de cumplir mis funciones.
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Actitude 11. Considero que los protocolos y requisitos del 4 4 4
S trabajo son fundamentales para la calidad de los
negativa mismos.
s
Actitude 12. Considero que tengo comportamientos agresivos y 4 4 4
S negativos al momento de cumplir mis funciones.
negativa
S
. 13. Considero que importante para mi vida el estricto 4 4 4
Comportamient cumplimiento de mi jornada laboral a pesar de las
0s negativos labores pendientes
Comportamient | 14. Considero que mis compafieros deben de 4 4 4
0s negativos prepararse y pedir menos ayuda dentro del
trabajo.
° Primera dimension: Desempefio Organizacional
° Objetivos de la Dimension: Determinar la competencia laboral, tanto en el desempefio de la tarea como

los criterios de competencia en el trabajo, sin demandas competitivas y en funcion y de manera continua.

. ; , . .| Observaciones/
Indicadores Item Claridad | Coherencia|Relevancia Recomendacione
S
Organizacional | 15 Considero que mi participacion dentro del ambiente 4 4 4
laboral es activa.
Organizacional | 16. Considero que al interior de la entidad, realizo varias 4 4 4
actividades de manera apropiada.
Organizacional | 17. Considero més retador asumir funciones desafiantes. 4 4 4
Calidad 18. Considero que mi trabajo es calificado como 6ptimo por 4 4 4
mis pares y superiores.
Calidad 19. Considero que al asignarme nuevas actividades o 4 4 4
tareas, las realizo efectivamente.
Orientacion hacia| 20. Considero importante identificar previamente la meta u 4 4 4
resultados objetivo a alcanzar al momento de hacer mis funciones.
Orientacion hacia| 21. Considero que busco soluciones innovadoras para 4 4 4
resultados cumplir con los objetivos trazados.

Firma del evaluador

DNI 25691179

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:
Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a emplear. Por
otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del conocimiento. Asi,
mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20
expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacién confiable de la validez de contenido de un
instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de
acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al.

(2003).

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia
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Anexo 2

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario de Sistema de Control Interno”
y “Cuestionario de Desempefio laboral”. La evaluacion del instrumento es de gran relevancia para lograr que sea
valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al quehacer psicolégico.

Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Area de formacion académica:
Educativa (X))

Nombre del juez: Dr. Anibal Jara Aguirre
Grado profesional: Maestria ( ) Doctor x)
Clinica () Social ()

Organizacional ( )

: . ] Doctor en ciencias de la educacién
Areas de experiencia profesional:

Institucion donde labora: Universidad Privada Cesar Vallejo

Tiempo de experiencia profesional en 2 a4 afios ( )
el érea: Més de 5 afios (X )

Experiencia en Investigacion |
Psicométrica:(si corresponde)

2. Propésito de la evaluacién:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala:

Nombre de la Prueba:

Instrumento de la Variable 1 (Cuestionario de Sistema de Control Interno)
Instrumento de la Variable 2 (Cuestionario de Desempefio laboral)

Autora:

C.P.C. Gabriela Ludefa Aucapure

Procedencia:

Arequipa

Administracion:

Investigador
Formularios GOOGLE FORM con escala ordinal de tipo likert

Tiempo de aplicacion:

15 minutos

Ambito de aplicacion:

Colaboradores de la Oficina Ejecutiva de administracion de un hospital regional

Significacion:

El objetivo general es determinar la relacion que existe entre el SCI y desempefio laboral de
los colaboradores de la oficina ejecutiva de administracion de un de un hospital estatal, 2023
siendo los objetivos especificos el determinar el nivel del SCI desde la perspectiva de los
colaboradores de la oficina ejecutiva de administracion de un de un hospital estatal, 2023 y
Determinar el nivel del Desempefio Laboral de los colaboradores de la oficina ejecutiva de
administracién de un de un hospital estatal, 2023.Para el logro de dichos objetivos se han
disefiado los siguientes instrumentos:

- Instrumento de la Variable 1 (Cuestionario de Sistema de Control Interno), comprende 20
preguntas respecto sus tres dimensiones (Cultura Organizacional - 7 preguntas, Gestion
de Riesgos - 7preguntas y Supervision-6 preguntas ) se desarrollé el utilizando la Escala

ordinal de tipo Likert compuesta por :
No adecuado (1), Regular (2), Suficiente (3), Adecuado (4), Muy adecuado (5)
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- Instrumento de la Variable 2 (Cuestionario de Desempefio laboral) comprende
21 preguntas respecto sus tres dimensiones (Desempefio de tarea -7 preguntas,

Desempefio contextual
7 preguntas y Desempefio Organizacional -7 preguntas) se desarroll6 el utilizando
la Escala ordinal de tipo Likert compuesta por:

Nunca (1) , Pocas veces (2), Algunas veces (3), Casi siempre (4), Siempre (5)

4. Soporte tedrico

(describir en funcién al modelo teérico)

Escala/AREA

Subescala
(dimensiones)

Definicion

Sistema de Control Interno

Cultura Organizacional
Gestion de Riesgos
Supervision

El SCI es el conjunto de acciones, actividades, planes, politicas, normas,
registros, organizacion, procedimientos y métodos, incluyendo la actitud

de

las autoridades y del personal, organizado e instituido en cada entidad del

Estado, para la consecucion de los objetivos institucionales.

Desemperio Laboral

Desempefio de tarea
Desempefio Contextual

Desempefio Organizacional

El desempefio laboral se define como el cumplimiento de las obligaciones
inherentes a una profesion, cargo u oficio, permite determinar el nivel de
ejecucion, también es definida como la manera de como el personal trabaja
eficazmente, para el logro de metas, en el marco de reglas basicas
establecidos previamente. Chiavenato, I. (2001), lo define como las

acciones 0 comportamientos observados en los empleados que son

relevantes en el logro de los objetivos de la organizacion.

5. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacion, a usted le presento el Cuestionario de Sistema de Control Interno y Cuestionario de Desempefio

laboral elaborado por Gabriela Estefania Ludefia Aucapure en el afio 2023 de acuerdo con los siguientes indicadores

califique cada uno de los items segln corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.

El item requiere bastantes modificaciones o una

CLARID,AD SN modificacion muy grande en el uso de las palabras de

El item se | 2. Bajo Nivel )Y s

. acuerdo con su significado o por la ordenacion de
comprende facilmente, estas.
es decir, su

sintacticay semantica

son adecuadas. 3. Moderado nivel

Se requiere una modificacién muy especifica de algunos de
los términos del item.

El item es claro, tiene semantica y sintaxis adecuada.

4. Alto nivel
1. totalmente en desacuerdo (no cumple con | - g[ jtem no tiene relacién Iégica con la dimension.
el criterio)

COHERENCIA 2. Desacuerdo (bajo El item tiene una relacion tangencial /lejana con la
El item tiene relacion acuerdo) dimension.
légica con la . - — - —
dimensién 0 . El item tiene una relacion moderada con la dimension que
aim ) | 3. Acuerdo (moderado nivel) se esta midiendo
indicador que esta .
midiendo. 4. Totalmente de Acuerdo (alto nivel) El item se encuentra esta relacionado con la dimension que

esta midiendo.

1. No cumple con el criterio

El item puede ser eliminado sin que se vea afectada la
medicion de la dimension.

RELEVANCIA
El item es esencia lo

importante, es decir | 2- Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item puede
estar incluyendo lo que mide éste.

debe ser incluido. )
3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4, Alto nivel

o.o.¢ INVESTIGA
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Dimensiones del instrumento: ...Cuestionario de Sistema de Control Interno

° Primera dimension: Cultura Organizacional
° Objetivos de la Dimensidn: Establecer el estado situacional de las condiciones normativas y
organizacionales de la entidad para el logro de los objetivos institucionales. (estructura organica,
asignacion de responsabilidades, canales de comunicacion, procesos, entorno organizacional adecuado,
practicas, valores éticos y reglas de conducta)
Indicad i Observaciones/
ndicadores tem Claridad | CoherencialRelevancial Recomendaciones
Entorno de 1. Considera que el control de las conductas de los colaboradores 4 4 4
Control mediante la aplicacion de las normas internas aprobadas|
son:
Entorno de 2. Considera que el desarrollo y disefio de los procedimientos 4 4 4
Control administrativos por la entidad son:
Entorno de 3. Considera que la politica de rechazo total y absoluto a 4 4 4
Control cualquier tipo de ofrecimiento establecido por la entidad es :
Entorno de 4. Considera que la designacion responsables de las unidades 4 4 4
Control organicas para el seguimiento de las metas y objetivos
estratégicos, realizado por la entidad es :
Entorno de 5. Considera que el reclutamiento de personal en la entidad, es: 4 4 4
Control
Informaciény | 6. Considera que la difusion del cumplimiento de objetivos, 4 4 4
Comunicacién metas o resultados alcanzados es :
Informaciény | 7.Considera que el nimero de capacitaciones de 4 4 4
Comunicacion sensibilizacion sobre el SCI, por parte de la entidad son :

Segunda dimensién: Gestién de Riesgos

Objetivos de la Dimension: Determinar el grado de valoracion y conocimiento de medidas de

control de los factores o eventos que puedan afectar los objetivos institucionales y la prestacion
del servicio publico.

Observaciones/

riesgos

desastre u otros incidentes por parte de la entidad es :

i i Claridad [Coherencia [Relevancia .
Indicadores Item Recomendacione
S
o 8. Considera que la atencion a los riesgos (fraude, 4 4 4
Administracion de corrupcion,  sobomo, inconducta  funcional,
riesgos favorecimiento a un proveedor etc.) por parte de la
entidad es :
Administracion de| 9. Considera que las disposiciones, reglamentos y demas 4 4 4
riesgos instrumentos para dar respuestas ante los riesgos
identificados, en la entidad son:
Administracion de|[ 10. Considera que los recursos que la entidad asigna a las 4 4 4
riesgos unidades organicas para la atencion de los riesgos son:
Administracion de| 11. Considera que el nimero de charlas sobre gestion de 4 4 4
riesgos riesgos brindados por la entidad son :
Actividades de | 12. Considera que la revision, analisis y adecuacién de los 4 4 4
control procesos, para lograr una mayor eficiencia operativa,
son :
Actividades de | 13. Considera que los procedimientos para asegurar la 4 4 4
control confidencialidad y acceso a informacion clasificada de la
entidad son :
Administracion de| 14. Considera que la respuesta ante situaciones de 4 4 4

° Primera dimension: Supervision
. Objetivos de la Dimension: Dar cuenta de la implementacion del SCI, a través del seguimiento a
la ejecucion de las medidas de remediacion y control.
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. ‘ ) , .| Observaciones/
Indicadores Item Claridad | Coherencia|Relevancia Recomendacione
S
Compromiso 15. Considera que la alta direccién promueve/desarrolla 4 4 4
institucional mecanismos efectivos para la supervision y el
cumplimiento de los objetivos, de manera:
Compromiso 16. Considera que el registro y control de la deficiencia de 4 4 4
institucional control interno para su reporte al titular de la entidad
son
Compromiso 17. Considera que el desarrollo de procesos para identificar 4 4 4
institucional responsables y documentar la mejora continua por parte
de la entidad es:
Compromiso 18. Considera que la forma en la que la entidad reporta las 4 4 4
institucional medidas adoptadas producto de la implementacion SCI,
en los ultimos doce meses, €s :
Compromiso 19. Considera que la implementacién del SCI como insumo 4 4 4
institucional para la toma de decisiones en la entidad es :
Compromiso 20. Considera que participacion y protagonismo del drgano 4 4 4
institucional encargado de la implementacion SCI respecto a
supervisar las actividades efectuadas por las unidades
organicas a cargo de la ejecucién de las medidas de
remediacion y control, es :
Dimensiones del instrumento: ...Cuestionario de Desempefio Laboral......................cocooiiiiinl,
° Primera dimensién: Desempefio de tarea
° Obijetivos de la Dimension: Conocer la rentabilidad real del personal por tarea asignada, competencias

profesionales en la misma y tiempo invertido en la labor.

Indicad it Observaciones/
ndicadores em Claridad | Coherencia[Relevancia Recomendaciones
Eficienciay | 1. Cuando termino con una tarea asignada, inmediatamente 4 4 4
efectividad comienzo otra de manera proactiva.
Eficienciay | 2. Cuando existe una situacién complicada o adversa, la puedo 4 4 4
efectividad resolver apropiadamente.
Calidad de 3. Considero que evito reprocesar las tareas asignadas, 4 4 4
trabajo empelando la revision detallada
Calidad de 4. Considero que el nivel de cumplimiento es el apropiado 4 4 4
trabajo porque existe tiempo y esfuerzo necesarios invertidos.
Planificacién y | 5. Considero que priorizo aquellas tareas o funciones que 4 4 4
organizacion requieren menor tiempo.
Planificacién y | 6. Considero que ante una emergencia evallio sus posibles 4 4 4
organizacion soluciones.
Planificacién y | 7. Considero que el nivel de organizacion con que cuento para 4 4 4
organizacion realizar mis funciones es optimo.

Segunda dimensién: Desempefio Contextual

Objetivos de la Dimension: Determinar el ambiente emocional e interpersonal que rigen las conductas
del personal, necesarios para facilitar las comunicaciones, las relaciones sociales y disminuir la tensién
en el cumplimiento de las tareas para el logro de los objetivos de tareas asignadas.

Indicad i Claridad  con - [Rel .| Observaciones/
ariaa onerencia elevancia| .
ndicadores tem Recomendacione
S
8.  Considero que mi autoconfianza en el trabajo es alta 4 4 4
Interpersonal porque mi vida personal esta organizada.
9.  Considero que si me tensiono con una tarea 4 4 4
Interpersonal especifica, no puedo cumplir con las demas
responsabilidades.
10. Considero que priorizo relajarme y evito dar mi mayor 4 4 4
Interpersonal esfuerzo al momento de cumplir mis funciones.
oo INVESTIGA
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Actitude 11. Considero que los protocolos y requisitos del 4 4 4
S trabajo son fundamentales para la calidad de los
negativa mismos.
s
Actitude 12. Considero que tengo comportamientos agresivos y 4 4 4
S negativos al momento de cumplir mis funciones.
negativa
S
. 13. Considero que importante para mi vida el estricto 4 4 4
Comportamient cumplimiento de mi jornada laboral a pesar de las
0s negativos labores pendientes
Comportamient | 14. Considero que mis compafieros deben de 4 4 4
0s negativos prepararse y pedir menos ayuda dentro del
trabajo.
° Primera dimension: Desempefio Organizacional
° Objetivos de la Dimension: Determinar la competencia laboral, tanto en el desempefio de la tarea como

los criterios de competencia en el trabajo, sin demandas competitivas y en funcion y de manera continua.

. ; , . .| Observaciones/
Indicadores Item Claridad | Coherencia|Relevancia Recomendacione
S
Organizacional | 15 Considero que mi participacion dentro del ambiente 4 4 4
laboral es activa.
Organizacional | 16. Considero que al interior de la entidad, realizo varias 4 4 4
actividades de manera apropiada.
Organizacional | 17. Considero més retador asumir funciones desafiantes. 4 4 4
Calidad 18. Considero que mi trabajo es calificado como 6ptimo por 4 4 4
mis pares y superiores.
Calidad 19. Considero que al asignarme nuevas actividades o 4 4 4
tareas, las realizo efectivamente.
Orientacion hacia| 20. Considero importante identificar previamente la meta u 4 4 4
resultados objetivo a alcanzar al momento de hacer mis funciones.
Orientacion hacia| 21. Considero que busco soluciones innovadoras para 4 4 4
resultados cumplir con los objetivos trazados.

N w

&

Firma del evaluador

DNI 25466154

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:
Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a emplear. Por
otra parte, el nimero de jueces que se debe emplear en un juicio depende del nivel de experticia y de la diversidad del conocimiento. Asi,
mientras Gable y Wolf (1993), Grant y Davis (1997), y Lynn (1986) (citados en McGartland et al. 2003) sugieren un rango de 2 hasta 20
expertos, Hyrkas et al. (2003) manifiestan que 10 expertos brindaran una estimacién confiable de la validez de contenido de un
instrumento (cantidad minimamente recomendable para construcciones de nuevos instrumentos). Si un 80 % de los expertos han estado de
acuerdo con la validez de un item éste puede ser incorporado al instrumento (Voutilainen & Liukkonen, 1995, citados en Hyrkas et al.

(2003).

Ver : https://www.revistaespacios.com/cited2017/cited2017-23.pdf entre otra bibliografia
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Anexo 2

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Cuestionario de Sistema de Control
Interno” y “Cuestionario de Desempeiio laboral”. La evaluacién del instrumento es de gran relevancia para
lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados eficientemente; aportando al
qguehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: Dr.CARLOS RUBEN PALACIOS HUARACA

Grado profesional: Maestria () Doctor (X)

Clinica () Social ()

Area de formacién académica:
Educativa (X)) Organizacional ()

; o . Doctor en ciencias de la educacion
Areas de experiencia profesional:

Institucion donde labora: Universidad Privada Cesar Vallejo

Tiempo de experiencia profesional en 2 a 4 afios ( )
el area: Mas de 5 afios (X )

Experiencia en Investigacion |  _____
Psicométrica:(si corresponde)

2. Propésito de la evaluacion:
Validar el contenido del instrumento, por juicio de expertos.

3. Datos de la escala:

Instrumento de la Variable 1 (Cuestionario de Sistema de Control Interno)

Nombre de la Prueba: Instrumento de la Variable 2 (Cuestionario de Desempefio laboral)

Autora: C.P.C. Gabriela Ludefia Aucapure

Arequipa
Procedencia: aup

- .| Investigador
Administracion: | Formularios GOOGLE FORM con escala ordinal de tipo likert

. .., |15minutos
Tiempo de aplicacion:

Ao .., |Colaboradores de la Oficina Ejecutiva de administracion de un hospital regional
Ambito de aplicacion:

0 0.0 INVESTIGA
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Significacion:

El objetivo general es determinar la relacion que existe entre el SCI 'y desempefio laboral de|
los colaboradores de la oficina ejecutiva de administracién de un de un hospital estatal, 2023;
siendo los objetivos especificos el determinar el nivel del SCI desde la perspectiva de log
colaboradores de la oficina ejecutiva de administracion de un de un hospital estatal, 2023 y|
Determinar el nivel del Desempefio Laboral de los colaboradores de la oficina ejecutiva de|
administracién de un de un hospital estatal, 2023.Para el logro de dichos objetivos se han
disefiado los siguientes instrumentos:

- Instrumento de la Variable 1 (Cuestionario de Sistema de Control Interno), comprende 20
preguntas respecto sus tres dimensiones (Cultura Organizacional - 7 preguntas, Gestion
de Riesgos - 7preguntas y Supervision-6 preguntas ) se desarrollé el utilizando la Escala
ordinal de tipo Likert compuesta por :

No adecuado (1), Regular (2), Suficiente (3), Adecuado (4), Muy adecuado (5)

oo INVESTIGA
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- Instrumento de la Variable 2 (Cuestionario de Desempefio laboral)

(5)

comprende 21 preguntas respecto sus tres dimensiones (Desempefio de
tarea -7 preguntas, Desempefio contextual

— 7 preguntas y Desempefio Organizacional -7 preguntas) se desarroll6 el
utilizando la Escala ordinal de tipo Likert compuesta por:

Nunca (1) , Pocas veces (2), Algunas veces (3), Casi siempre (4), Siempre

4, Soporte tedrico
(describir en funcién al modelo tedrico)

Escala/AREA

Subescala
(dimensiones)

Definicion

Sistema de Control Interno

Cultura Organizacional
Gestion de Riesgos
Supervision

El SCl es el conjunto de acciones, actividades, planes, politicas, normas,
registros, organizacion, procedimientos y métodos, incluyendo la actitud
de

las autoridades y del personal, organizado e instituido en cada entidad del
Estado, para la consecucion de los objetivos institucionales.

Desempefio Laboral

Desempefio de tarea
Desempefio Contextual
Desemperfio Organizacional

El desempefio laboral se define como el cumplimiento de las obligaciones
inherentes a una profesion, cargo u oficio, permite determinar el nivel de
ejecucion, también es definida como la manera de como el personal trabaja
eficazmente, para el logro de metas, en el marco de reglas basicas
establecidos previamente. Chiavenato, I. (2001), lo define como las
acciones o comportamientos observados en los empleados que son
relevantes en el logro de los objetivos de la organizacion.

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacioén, a usted le presento el Cuestionario de Sistema de Control Interno y_Cuestionario _de
Desempefio laboral elaborado por Gabriela Estefania Ludefia Aucapure en el afio 2023 de acuerdo con los
siguientes indicadores califique cada uno de los items segun corresponda.

decir, su sintacticay
semantica son

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.

CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una

. NG modificacion muy grande en el uso de las palabras de
El item se | 2. Bajo Nivel 2 >

acuerdo con su significado o por la ordenacion de

comprende estas.
facilmente, es

3. Moderado nivel

Se requiere una modificacién muy especifica de
algunos de los términos del item.

El item es esencia lo
importante, es decir
debe ser incluido.

adecuadas.
4. Alto nivel El item es claro, tiene semantica y sintaxis adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no cumple| g jtem no tiene relacion I6gica con la dimension.
con el criterio)
COHERENCIA 2. Desacuerdo (bajo  nivel El item tiene una relacion tangencial /lejana con la
El item tiene relacién de acuerdo) dimension.
logica con la El item tiene una relacién moderada con la
dimension 0 | 3. Acuerdo (moderado nivel) : . £
indicador que esta dimension que se esta midiendo.
midiendo. 4. Totalmente de Acuerdo (alto nivel) El item se encuentra esta relacionado con la
dimensién que esta midiendo.
1. No cumple con el criterio El item puede ser eliminado sin que se vea
RELEVANCIA afectada la medicion de la dimension.

2. Bajo Nivel

El item tiene alguna relevancia, pero otro item
puede estar incluyendo lo que mide éste.

3. Moderado nivel

El item es relativamente importante.

4. Alto nivel

El item es muy relevante y debe ser incluido.

Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracion, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente

1 No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel
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3. Moderado nivel

4. Alto nivel
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Dimensiones del instrumento: ...Cuestionario de Sistema de Control Interno.....................

° Primera dimensidn: Cultura Organizacional

° Objetivos de la Dimension: Establecer el estado situacional de las condiciones normativas y
organizacionales de la entidad para el logro de los objetivos institucionales. (estructura
organica, asignacion de responsabilidades, canales de comunicacién, procesos, entorno
organizacional adecuado, practicas, valores éticos y reglas de conducta)

Observaciones/

Indicadores Item Claridad | CoherencialRelevancial Recomendaciones

Entorno de 1. Considera que el control de las conductas de los colaboradores

Control mediante la aplicacién de las normas internas aprobadas|
son:
Entorno de 2. Considera que el desarrollo y disefio de los procedimientos
Control administrativos por la entidad son:
Entorno de 3. Considera que la politica de rechazo total y absoluto a
Control cualquier tipo de ofrecimiento establecido por la entidad es :
Entorno de 4. Considera que la designacion responsables de las unidades
Control organicas para el seguimiento de las metas y objetivos

estratégicos, realizado por la entidad es :

Entorno de 5. Considera que el reclutamiento de personal en la entidad, es:

Control
Informaciény | 6. Considera que la difusion del cumplimiento de objetivos,
Comunicacion metas o resultados alcanzados es :
Informaciény | 7.Considera que el nimero de capacitaciones de
Comunicacién sensibilizacion sobre el SCI , por parte de la entidad son :

Segunda dimensién: Gestién de Riesgos

Objetivos de la Dimensién: Determinar el grado de valoracién y conocimiento de
medidas de control de los factores o eventos que puedan afectar los objetivos
institucionales y la prestacion del servicio publico.

i i Claridad [Coherencia [Relevancia Observaciones
Indicadores Item Recomendacione
S
L 8. Considera que la atencion a los riesgos (fraude,
Adm|q|straC|on de corrupcion, soborno, inconducta  funcional,
riesgos favorecimiento a un proveedor etc.) por parte de la
entidad es :
Administracion de| 9. Considera que las disposiciones, reglamentos y demas
riesgos instrumentos para dar respuestas ante los riesgos
identificados, en la entidad son:
Administracion de| 10. Considera que los recursos que la entidad asigna a las
riesgos unidades organicas para la atencién de los riesgos son:
Administracion de| 11. Considera que el nimero de charlas sobre gestion de
riesgos riesgos brindados por la entidad son :
Actividades de 12. Considera que la revision, analisis y adecuacién de los
control procesos, para lograr una mayor eficiencia operativa,
son :
Actividades de 13. Considera que los procedimientos para asegurar la
control confidencialidad y acceso a informacion clasificada de la
entidad son :
Administracion de| 14. Considera que la respuesta ante situaciones de
riesgos desastre u otros incidentes por parte de la entidad es :
° Primera dimensidn: Supervision
° Obijetivos de la Dimensién: Dar cuenta de la implementacion del SCI, a través del

seguimiento a la ejecucion de las medidas de remediacion y control.
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; Observaciones/
i Claridad | Coherencia|Relevancia .
Indicadores Item Recomendacione
S
Compromiso 15. Considera que la alta direccion promueve/desarrolla
institucional mecanismos efectivos para la supervision y el
cumplimiento de los objetivos, de manera:
Compromiso 16. Considera que el registro y control de la deficiencia de
institucional control interno para su reporte al titular de la entidad
son
Compromiso 17. Considera que el desarrollo de procesos para identificar
institucional responsables y documentar la mejora continua por parte
de la entidad es:
Compromiso 18. Considera que la forma en la que la entidad reporta las
institucional medidas adoptadas producto de la implementacién SCI,
en los Ultimos doce meses, es :
Compromiso 19. Considera que la implementacion del SCI como insumo
institucional para la toma de decisiones en la entidad es :
Compromiso 20. Considera que participacion y protagonismo del érgano
institucional encargado de la implementacion SCI respecto a
supervisar las actividades efectuadas por las unidades
organicas a cargo de la ejecucién de las medidas de
remediacion y control, es :

Dimensiones del instrumento: ...Cuestionario de Desempefio Laboral

° Primera dimensién: Desempefio de tarea

° Objetivos de la Dimensién: Conocer la rentabilidad real del personal por tarea asignada,

competencias profesionales en la misma y tiempo invertido en la labor.

Indicad it Observaciones/
ndicadores em Claridad | CoherencialRelevancial Recomendaciones
Eficiencia y 1. Cuando termino con una tarea asignada, inmediatamente
efectividad comienzo otra de manera proactiva.
Eficienciay | 2. Cuando existe una situacién complicada o adversa, la puedo
efectividad resolver apropiadamente.
Calidad de 3. Considero que evito reprocesar las tareas asignadas,
trabajo empelando la revision detallada
Calidad de 4. Considero que el nivel de cumplimiento es el apropiado
trabajo porque existe tiempo y esfuerzo necesarios invertidos.
Planificaciony | 5. Considero que priorizo aquellas tareas o funciones que
organizacion requieren menor tiempo.
Planificacion y | 6. Considero que ante una emergencia evallo sus posibles
organizacion soluciones.
Planificaciony | 7. Considero que el nivel de organizacion con que cuento para
organizacién realizar mis funciones es dptimo.

Segunda dimension: Desempefio Contextual

Objetivos de la Dimensién: Determinar el ambiente emocional e interpersonal que rigen las

conductas del personal, necesarios para facilitar las comunicaciones, las relaciones sociales
y disminuir la tension en el cumplimiento de las tareas para el logro de los objetivos de tareas
asignadas.

Indicadores

item

Claridad

Coherencia

Relevancia

Observaciones/

Recomendacione
S

8. Considero que mi autoconfianza en el trabajo es alta

Interpersonal porque mi vida personal esta organizada.
9. Considero que si me tensiono con una tarea
Interpersonal especifica, no puedo cumplir con las demas

responsabilidades.

oo INVESTIGA
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| | 10. Considero que priorizo relajarme y evito dar mi mayor
nterpersona esfuerzo al momento de cumplir mis funciones.
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Actitud 11. Considero que los protocolos y requisitos del
es trabajo son fundamentales para la calidad de
negativ los mismos.

as

Actitud 12. Considero que tengo comportamientos

es agresivos y negativos al momento de
negativ cumplir mis funciones.

as

Comportamien

13. Considero que importante para mi vida el
estricto cumplimiento de mi jornada laboral a

tos pesar de las labores pendientes
negativos
Comportamien| 14. Considero que mis compafieros deben de
tos prepararse y pedir menos ayuda dentro del
negativos trabajo.
Primera dimensidn: Desempefio Organizacional
Objetivos de la Dimension: Determinar la competencia laboral, tanto en el desempefio de la
tarea como los criterios de competencia en el trabajo, sin demandas competitivas y en funcion
y de manera continua.
. Observaciones/
i Claridad | Coherencia|Relevancia .
Indicadores Item Recomendacione
S
Organizacional | 15. Considero que mi participacion dentro del ambiente
laboral es activa.
Organizacional | 16. Considero que al interior de la entidad, realizo varias
actividades de manera apropiada.
Organizacional | 17. Considero méas retador asumir funciones desafiantes.
Calidad 18. Considero que mi trabajo es calificado como dptimo por
mis pares y superiores.
Calidad 19. Considero que al asignarme nuevas actividades o
tareas, las realizo efectivamente.
Orientacion hacia| 20. Considero importante identificar previamente la meta u
resultados objetivo a alcanzar al momento de hacer mis funciones.
Orientacion hacia| 21. Considero que busco soluciones innovadoras para
resultados cumplir con los objetivos trazados.

Dr. Carlos Ruben Palacios Huaraca

Firma del evaluador

DNI 09125176

Pd.: el presente formato debe tomar en cuenta:
Williams y Webb (1994) asi como Powell (2003), mencionan que no existe un consenso respecto al nimero de expertos a emplear. Por
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ANEXO 6 CUADRO DE TRABAJO CON SPP

| CUADRO PARA TRABAJMAR COM DATA PARA SPES |
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correlacion
Nume varibale 1. Sistama de Control Intermna Waribale 2. Dessmpefio Laboral AQUi SE SUMARA 1P Entorno de contral
ro de pensign 1. CULTURA ORGANIZACION Dimension 2. GESTION DE RIESGOS | Dimension 3. SUPERVISION i i3n 1 DESEMPEND DE TAREAmansidn 2 DESEMPENO CONTENTUAENSION 3 DESEMPEND DRGANIZACI 2 p2 Entorno de control
persolps (e [p3 [pe [es [pe [#7 [pe [Pa |eao [pas [eax [Pa3 |ess [pas [eas |ea7 [eae [Pas |Peo |es |Ps2 |e23 |ese |ees |ese [eov e |pes |ean [pss |eas |ps3 |pas |pass |Pas |pa7 (ese |pas |eso |par |wa vz vaps  |vipz  |wapa 3P Entorna de control
1 2 1 2 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 4 3 3 3 3 2 3 1 1 2 5 1 2 2 4 5 4 5 5 5 5 24 68 o B 7 4 pa Entorno de control
2 2 z 3 2 3 2 1 2 2 1 1 2 2 2 2 1 2 1 2 1 5 35 3 E 4 4 5 4 3 1 4 1 3 2 3 5 4 5 5 4 4 368 81 15 12 9 3 P35 Entorno de control
3 4 4 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 1 2 3 2 3 3 3 4 4 4 4 4 4 4 4 3 3 4 2z 4 2 4 4 4 4 4 3 4 54 77 23 15 16 & P5 Informacién ¥ Comunicac an
4 a4 4 4 a a4 3 3 4 4 4 3 3 3 4 4 4 3 3 3 3 4 35 4 4 4 35 4 3 3 2 3 1 4 1 3 5 4 5 5 3 4 71 7B 26 25 20 7 P7 Informacién ¥ Comunicac an
5 a4 z 4 a a4 3 1 3 1 1 2 2 2 2 3 3 3 2 2 2 5 35 5 E 5 35 5 E 1 1 5 1 E 3 3 4 E 3 5 5 5 50 86 pry 13 15 1Pa administracion de rigsgos
6 a4 4 3 3 a4 3 2 4 4 3 4 a4 4 3 3 3 3 4 2 2 4 4 3 3 3 2 2 3 3 2 4 1 3 2 4 4 E 4 a4 4 4 66 (23 23 26 17 P9 administracion de riesgos
7 2 1 3 2 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 2 1 2 1 4 35 4 2 3 2 4 4 z 3 3 1 3 1 4 4 3 4 3 3 5 28 &7 1z 7 9 3 P10 administracion de rigsgos
B 1 1 1 1 a4 3 2 4 2 2 2 2 1 1 1 1 2 1 3 1 4 4 3 E 5 35 5 E z 3 3 1 E 5 3 5 E 4 5 5 5 368 89 13 14 9 4 P11 administracion de riesgos
9 2 2 2 2 2 2 1 1 1 2 1 2 1 2 1 1 2 2 2 2 5 3 4 3 5 3 4 3 5 2 5 1 3 5 3 5 3 5 5 5 5 33 96 13 10 10| 3 P12 Actividades de control
10 2 r3 2 2 2 2 4 1 2z 1 1 2 2 1 2 2z 2 2 2 2z a4 4 3 4 3 4 4 3 3 1 5 1 4 2 4 4 4 4 a4 4 3 38 72 16 10 12 & P13 administracion de riesgos
11 3 3 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 3 2 2 4 4 a4 4 4 4 4 L 4 a4 4 4 3 2 4 4 4 4 a4 4 4 a5 81 17 15 13 7 Pl1a actividades de control
1z 3 z 2 2 3 4| 2 2 3 1 1 2 3 2 2 2z 2 2 2 2z 3 4 4 3 a4 4 4 4| 4 3 2 z 4 3 4 4 4 3 3 4 4 34 74 18 14 12 1 P15 Compromiso Institucional
13 a4 3 3 2 a4 3 1 4 4 2 2 3 4 3 3 3 L 4 3 3 5 4 3 4 3 4 5 L 2 1 4 1 2 a4 4 4 3 4 5 5 4 62 77 20 22 20 2 P16 Compromiso institucional
14 3 z 1 2 3 1 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 2 1 3 1 a4 4 3 E 5 35 5 E Z 5 3 1 3 5 3 5 3 4 5 5 5 30 91 13 B8 El 3 P17 Compromiso Institucional
15 2 2 4 2 2 2 1 4 4 3 2 3 3 1 4 4 2 2 2 2 4 4 5 k] 4 4 5 k] 2 1 5 1 3 1 3 5 4 5 4 4 4 52 82 15 21 16 4 P13 Compromiso Institucional
16 2 2 3 1 1 1 1 2 3 3 3 2 3 4 2 2 2 1 2 2 & 4 3 4 Z 5 4 4] 2 2 4 1 3 1 4 4 5 4 5 4 5 a2 74 11 20 11 5 P13 Compromiso Institucional
17 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 5 3 5 k] 5 3 5 k] 3 5 5 5 3 5 3 5 3 5 5 5 5 41 101 13 14 14| & P20 Compromiso Institucional
15 2 2 2 1 2 2 2 2 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 & 4 4 5 3 4 4 4] 2 2 4 Z 3 3 3 4 3 4 4 4 3 33 73 13 13 12 1pl Eficiencia y Efectividad
19 1l 1] 1| 1| | 2| 2| 2] | | 1] ] x| a] 2] oa] 1] 1] 2| 2| | a| a| a] & a] a] a 2| 1| a] 1| 4| a| & a| 4| a| af af s 24 76 El 7 8 2 P22 Eficiencia y Efectividad
20 4 4 2 2 2 2 2 4] 2 2 4 4 4 2 2 2 2 2 2 2 & 4 3 5 & 4 5 5 1 1 5 1 2 1 5 5 3 5 5 4 3 52 75 18 22 12 3 P23 calidad de trabajo
21 2 3 4 1 1 3 1 2 3 3 3 3 2 2 3 1 1 2 ] 5 5 4 3 5 2 5 5 5 1 1 5 1 5 4 5 5 5 5 5 5 5 50 88 15 pik] 17 4 P24 calidad de trabajo
22 4 2 2 2 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 3 2 3 3 3 3 5 E 4 4 3 4 3 5 3 E 4 1 1 3 3 3 3 3 4 4 5 43 77 18 14 17 3 P25 Planificacion y organizacion
23 3 2 2 2 2 2 1 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 5 4 2 5 3 4 4 4 2 2 2 1 2 2 5 5 4 4 4 3 4 33 71 14 13 12 & P26 Planificacion y organizacion
24 1 2 2 2 1 2 2 3 2 2 2 1 3 2 1 2 2 2 2 2 5 4 4 5 4 E 4 4] 2 2 3 2 2 3 4 4 4 4 4 2 2 33 73 12 15 11 7 P27 Planificacion y organizacion
& P28 Interparsonal
9 p2g Interparsonal
anglisis correlacional 10 P30 Interparsonal
11 P31 Actitudes Negativas
1 correlacion ‘% perfecta 12 P32 Actitudes Negativas
0,75 correllacion alta moderada 13 P33 Comportamientos Negativos
14 P34 Comportamientos Negativos
0,50 % correlacion mederada 15 P35 Organizacional
16 P36 organizacional
0,25 % correlacion baja 17 P37 Organizacional
0 correlacian variables sonindependizntes 13 P33 calidad
19 P33 calidad
20 Pan Origntacion a Resultados
21 paL Crientacion a Resultados
Vi sC1
positivos sracepta la hipotes positiva i se relaciona w2 Desempeiio Laboral
negativo rachaza la hipatesis alterna y se acept no se relaciona viD1 Cultura organizacional
ViD2 Gastidn de Riesgos

ViD3 Supervision



ANEXO 7 ESTADISTICAS SPSS

Su periodo de uso temporal para IBM SPSS Statistics caducaréd en 4530 dias.

RELIABILITY
/VARIABLES=P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19
P20 P21 P22 P23 P24
P25 P26 P27 P28 P29 P30 P31 P32 P33 P34 P35 P36 P37 P38 P39 P40 P4l
/SCALE ('ALL VARIABLES') ALL
/MODEL=ALPHA.

Fiabilidad
Notas
Salida creada 06-AUG-2023 20:27:30
Comentarios
Entrada Conjunto de datos activo ConjuntoDatos0
Filtro <ninguno>
Ponderacion <ninguno>
Segmentar archivo <ninguno>
N de filas en el archivo de 24
datos de trabajo
Entrada de matriz
Manejo de valores perdidos  Definicion de perdidos Los valores perdidos

definidos por el usuario se
tratan como perdidos.

Casos utilizados Las estadisticas se basan en
todos los casos con datos
vélidos para todas las
variables en el

procedimiento.



Sintaxis

Recursos Tiempo de procesador

Tiempo transcurrido

RELIABILITY
/VARIABLES=P1 P2 P3 P4
P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11
P12 P13 P14 P15 P16 P17
P18 P19 P20 P21 P22 P23
P24
P25 P26 P27 P28 P29
P30 P31 P32 P33 P34 P35
P36 P37 P38 P39 P40 P41
/SCALE(ALL VARIABLES")
ALL
/MODEL=ALPHA.
00:00:00.00
00:00:00.00

[ConjuntoDatos0]

Escala: ALL VARIABLES

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 24 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 24 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de
Cronbach N de elementos

,865 41




RELIABILITY

/VARIABLES=P1 P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 P16 P17 P18 P19
P20 P21 P22 P23 P24

P25 P26 P27 P28 P29 P30 P31 P32 P33 P34 P35 P36 P37 P38 P39 P40 P41

/SCALE ('ALL VARIABLES') ALL

/MODEL=ALPHA

/STATISTICS=DESCRIPTIVE SCALE

/SUMMARY=TOTAL.

Fiabilidad
Notas
Salida creada 06-AUG-2023 20:31:27
Comentarios
Entrada Conjunto de datos activo ConjuntoDatos0
Filtro <ninguno>
Ponderacion <ninguno>
Segmentar archivo <ninguno>
N de filas en el archivo de 24
datos de trabajo
Entrada de matriz
Manejo de valores perdidos  Definicion de perdidos Los valores perdidos

definidos por el usuario se
tratan como perdidos.

Casos utilizados Las estadisticas se basan en
todos los casos con datos
vélidos para todas las
variables en el

procedimiento.



Sintaxis

Recursos Tiempo de procesador

Tiempo transcurrido

RELIABILITY

/VARIABLES=P1 P2 P3 P4
P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11
P12 P13 P14 P15 P16 P17
P18 P19 P20 P21 P22 P23
P24

P25 P26 P27 P28 P29

P30 P31 P32 P33 P34 P35
P36 P37 P38 P39 P40 P41

/SCALE(ALL VARIABLES")
ALL

/MODEL=ALPHA

ISTATISTICS=DESCRIPTIV

E SCALE
/SUMMARY=TOTAL.
00:00:00.00
00:00:00.02

Escala: ALL VARIABLES

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 24 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 24 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de

Cronbach N de elementos




,865

41

Estadisticas de elemento

Desv.
Media Desviacion
Entorno de control 2,63 1,056 24
Entorno de control 2,29 ,955 24
Entorno de control 2,46 ,932 24
Entorno de control 2,00 ,834 24
Entorno de control 2,29 1,122 24
Informacion y Comunicacion 2,33 , 761 24
Informacion y Comunicacion 1,75 847 24
Administracién de riesgos 2,33 1,167 24
Administracién de riesgos 2,21 1,062 24
Administracién de riesgos 1,96 ,806 24
Administracion de riesgos 1,96 ,908 24
Administracion de riesgos 2,17 ,816 24
Administracion de riesgos 2,29 1,042 24
Administracién de riesgos 1,92 ,881 24
Compromiso Institucional 2,13 ,900 24
Compromiso Institucional 2,04 ,908 24
Compromiso Institucional 2,13 ,680 24
Compromiso Institucional 2,04 ,908 24
Compromiso Institucional 2,38 770 24
Compromiso Institucional 2,13 ,900 24
Eficiencia y Efectividad 4,33 ,565 24
Eficiencia y Efectividad 4,25 ,532 24
Calidad de trabajo 3,63 770 24
Calidad de trabajo 4,29 ,859 24
Planificacion y organizacion 3,71 ,908 24
Planificacion y organizacion 4,13 ,947 24
Planificacion y organizacion 4,21 779 24
Interpersonal 4,13 ,947 24
Interpersonal 2,42 1,018 24
Interpersonal 2,29 1,334 24
Actitudes Negativas 3,96 ,955 24



Actitudes Negativas

Comportamientos Negativos

Comportamientos Negativos

Organizacional
Organizacional
Organizacional

Calidad

Calidad

Orientacion a Resultados

Orientacion a Resultados

1,46
3,50
2,75
4,29
4,42
4,21
4,21
4,42
4,08
4,21

1,021
1,251
1,391
,690
,584
721
,658
,654
,830
,833

24
24
24
24
24
24
24
24
24
24

Estadisticas de total de elemento

Media de escala

Varianza de

escala si el

si el elemento se elemento se ha

Correlacion total

de elementos

Alfa de
Cronbach si el

elemento se ha

ha suprimido suprimido corregida suprimido
Entorno de control 119,67 202,667 472 ,859
Entorno de control 120,00 200,174 ,625 ,856
Entorno de control 119,83 205,710 426 ,861
Entorno de control 120,29 205,172 ,506 ,859
Entorno de control 120,00 201,391 ,481 ,859
Informacion y Comunicacion 119,96 207,172 ,466 ,860
Informacion y Comunicacion 120,54 215,650 ,064 ,868
Administracién de riesgos 119,96 196,824 ,604 ,856
Administracién de riesgos 120,08 200,167 ,554 ,857
Administracion de riesgos 120,33 206,145 ,482 ,860
Administracion de riesgos 120,33 204,580 ,483 ,859
Administracion de riesgos 120,12 201,853 ,665 ,856
Administracion de riesgos 120,00 204,261 ,423 ,861
Administracién de riesgos 120,37 206,592 ,418 ,861
Compromiso Institucional 120,17 202,058 ,590 ,857
Compromiso Institucional 120,25 204,804 474 ,860
Compromiso Institucional 120,17 207,275 522 ,860
Compromiso Institucional 120,25 202,283 575 ,858
Compromiso Institucional 119,92 205,645 ,531 ,859
Compromiso Institucional 120,17 203,275 ,541 ,858



Eficiencia y Efectividad 117,96 213,955 ,223 ,864

Eficiencia y Efectividad 118,04 212,303 ,347 ,863
Calidad de trabajo 118,67 211,971 ,241 ,864
Calidad de trabajo 118,00 209,217 ,322 ,863
Planificacion y organizacion 118,58 211,123 ,228 ,865
Planificacion y organizacion 118,17 205,275 434 ,860
Planificacion y organizacion 118,08 211,645 ,252 ,864
Interpersonal 118,17 206,667 ,382 ,862
Interpersonal 119,87 212,897 ,135 ,867
Interpersonal 120,00 216,870 -,018 ,873
Actitudes Negativas 118,33 212,667 ,157 ,866
Actitudes Negativas 120,83 212,754 ,140 ,867
Comportamientos Negativos 118,79 205,998 ,289 ,864
Comportamientos Negativos 119,54 212,868 ,078 871
Organizacional 118,00 213,130 ,216 ,864
Organizacional 117,87 215,418 ,128 ,866
Organizacional 118,08 211,906 ,263 ,864
Calidad 118,08 215,384 111 ,866
Calidad 117,87 210,288 ,382 ,862
Orientacién a Resultados 118,21 212,694 ,189 ,865
QOrientacién a Resultados 118,08 215,471 ,073 ,867

Estadisticas de escala

Desv.
Media Varianza Desviacion N de elementos
122,29 217,955 14,763 41

FREQUENCIES VARIABLES=P1l P2 P3 P4 P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11 P12 P13 P14 P15 Pl6 P17
P18 P19 P20 P21
P22 P23 P24 P25 P26 P27 P28 P29 P30 P31 P32 P33 P34 P35 P36 P37 P38 P39 P40
P41
/STATISTICS=STDDEV VARIANCE RANGE MEAN MEDIAN MODE
/HISTOGRAM NORMAL
/ORDER=ANALYSIS.

Frecuencias



Salida creada
Comentarios

Entrada

Manejo de valores perdidos

Sintaxis

Recursos

Notas

Conjunto de datos activo
Filtro

Ponderacion

Segmentar archivo

N de filas en el archivo de
datos de trabajo

Definicion de perdidos

Casos utilizados

Tiempo de procesador

Tiempo transcurrido

06-AUG-2023 20:34:20

ConjuntoDatos0
<ninguno>
<ninguno>
<ninguno>

24

Los valores perdidos
definidos por el usuario se
tratan como perdidos.
Las estadisticas se basan en
todos los casos con datos
validos.
FREQUENCIES
VARIABLES=P1 P2 P3 P4
P5 P6 P7 P8 P9 P10 P11
P12 P13 P14 P15 P16 P17
P18 P19 P20 P21
P22 P23 P24 P25 P26
P27 P28 P29 P30 P31 P32
P33 P34 P35 P36 P37 P38
P39 P40 P41
ISTATISTICS=STDDEV
VARIANCE RANGE MEAN
MEDIAN MODE
/HISTOGRAM NORMAL
/ORDER=ANALYSIS.
00:00:10.98
00:00:07.15

Estadisticos



Entorno de Entorno de Entorno de Entorno de Entorno de
control control control control control
N Valido 24 24 24 24 24
Perdidos 0 0 0 0 0
Media 2,63 2,29 2,46 2,00 2,29
Mediana 2,00 2,00 2,00 2,00 2,00
Moda 2 2 2 2 2
Desyv. Desviacion 1,056 ,955 ,932 ,834 1,122
Varianza 1,114 911 ,868 ,696 1,259
Rango 3 3 3 3 3
Estadisticos
Informacion y Informacion y Administracion ~ Administracion =~ Administracion
Comunicacion Comunicacion de riesgos de riesgos de riesgos
N Valido 24 24 24 24 24
Perdidos 0 0 0 0 0
Media 2,33 1,75 2,33 2,21 1,96
Mediana 2,00 2,00 2,00 2,00 2,00
Moda 2 1 2 2 2
Desv. Desviacion , 761 ,847 1,167 1,062 ,806
Varianza ,580 717 1,362 1,129 ,650
Rango 3 3 3 3 3
Estadisticos
Administracion ~ Administracion =~ Administracion =~ Administracion Compromiso
de riesgos de riesgos de riesgos de riesgos Institucional
N Valido 24 24 24 24 24
Perdidos 0 0 0 0 0
Media 1,96 2,17 2,29 1,92 2,13
Mediana 2,00 2,00 2,00 2,00 2,00
Moda 2 2 2 2 2
Desv. Desviacion ,908 ,816 1,042 ,881 ,900
Varianza ,824 ,667 1,085 775 ,810
Rango 3 3 3 3 3
Estadisticos
Compromiso Compromiso Compromiso Compromiso Compromiso
Institucional Institucional Institucional Institucional Institucional
N Valido 24 24 24 24 24



Perdidos 0 0 0 0 0
Media 2,04 2,13 2,04 2,38 2,13
Mediana 2,00 2,00 2,00 2,00 2,00
Moda 2 2 2 2 2
Desv. Desviacion ,908 ,680 ,908 , 770 ,900
Varianza ,824 ,462 ,824 ,592 ,810
Rango 3 3 3 4 4
Estadisticos
Eficienciay Eficienciay Calidad de Calidad de Planificacion y
Efectividad Efectividad trabajo trabajo organizacion
N Valido 24 24 24 24 24
Perdidos 0 0 0 0 0
Media 4,33 4,25 3,63 4,29 3,71
Mediana 4,00 4,00 4,00 4,50 4,00
Moda 4 4 3a 5 4
Desv. Desviacion ,565 ,532 ,770 ,859 ,908
Varianza ,319 ,283 ,592 737 ,824
Rango 2 2 3 3 3
Estadisticos
Planificacion y Planificacion y
organizacion organizacion Interpersonal Interpersonal Interpersonal
N Valido 24 24 24 24 24
Perdidos 0 0 0 0 0
Media 4,13 4,21 4,13 2,42 2,29
Mediana 4,00 4,00 4,00 2,00 2,00
Moda 4 4 4 2 12
Desv. Desviacion ,947 779 ,947 1,018 1,334
Varianza ,897 ,607 ,897 1,036 1,781
Rango 3 3 4 4 4
Estadisticos
Actitudes Actitudes Comportamiento  Comportamiento
Negativas Negativas s Negativos s Negativos Organizacional
N Valido 24 24 24 24 24
Perdidos 0 0 0 0 0
Media 3,96 1,46 3,50 2,75 4,29
Mediana 4,00 1,00 3,50 2,50 4,00



Moda 4 1 5 4
Desv. Desviacion ,955 1,021 1,251 1,391 ,690
Varianza 911 1,042 1,565 1,935 476
Rango 3 4 4 2
Estadisticos
Orientacion a
Organizacional Organizacional Calidad Calidad Resultados

N Vaélido 24 24 24 24 24
Perdidos 0 0 0 0 0

Media 4,42 4,21 4,21 4,42 4,08
Mediana 4,00 4,00 4,00 4,50 4,00
Moda 4 4 4 5 4
Desv. Desviacién ,584 721 ,658 ,654 ,830
Varianza ,341 ,520 ,433 ,428 ,688
Rango 2 2 2 2 3

Estadisticos
Orientacion a Resultados

N Valido 24
Perdidos 0

Media 4,21
Mediana 4,00
Moda 42
Desv. Desviacion ,833
Varianza ,694
Rango 3

a. Existen multiples modos. Se muestra el valor mas pequefio.

Tabla de frecuencia

Entorno de control

Frecuencia

Porcentaje

Porcentaje valido

Porcentaje

acumulado




Valido  No adecuado 3 12,5 12,5 12,5
Regular 10 41,7 41,7 54,2
Suficiente 4 16,7 16,7 70,8
Adecuado 7 29,2 29,2 100,0
Total 24 100,0 100,0

Entorno de control
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido No adecuado 4 16,7 16,7 16,7
Regular 13 54,2 54,2 70,8
Suficiente 3 12,5 12,5 83,3
Adecuado 4 16,7 16,7 100,0
Total 24 100,0 100,0

Entorno de control
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido No adecuado 3 12,5 12,5 12,5
Regular 11 45,8 45,8 58,3
Suficiente 6 25,0 25,0 83,3
Adecuado 4 16,7 16,7 100,0
Total 24 100,0 100,0

Entorno de control
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado

Valido No adecuado 6 25,0 25,0 25,0
Regular 14 58,3 58,3 83,3
Suficiente 2 8,3 8,3 91,7
Adecuado 2 8,3 8,3 100,0
Total 24 100,0 100,0




Entorno de control

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido  No adecuado 7 29,2 29,2 29,2
Regular 8 33,3 33,3 62,5
Suficiente 4 16,7 16,7 79,2
Adecuado 5 20,8 20,8 100,0
Total 24 100,0 100,0
Informacion y Comunicacion
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido No adecuado 3 12,5 12,5 12,5
Regular 11 45,8 45,8 58,3
Suficiente 9 37,5 37,5 95,8
Adecuado 1 4,2 4,2 100,0
Total 24 100,0 100,0
Informacion y Comunicacion
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido No adecuado 11 45,8 45,8 45,8
Regular 9 37,5 37,5 83,3
Suficiente 3 12,5 12,5 95,8
Adecuado 1 4,2 4,2 100,0
Total 24 100,0 100,0
Administracion de riesgos
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido No adecuado 7 29,2 29,2 29,2
Regular 8 33,3 33,3 62,5
Suficiente 3 12,5 12,5 75,0
Adecuado 6 25,0 25,0 100,0



Total 24 100,0 100,0
Administracion de riesgos
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  No adecuado 7 29,2 29,2 29,2
Regular 9 37,5 37,5 66,7
Suficiente 4 16,7 16,7 83,3
Adecuado 4 16,7 16,7 100,0
Total 24 100,0 100,0
Administracion de riesgos
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido No adecuado 7 29,2 29,2 29,2
Regular 12 50,0 50,0 79,2
Suficiente 4 16,7 16,7 95,8
Adecuado 1 4,2 4,2 100,0
Total 24 100,0 100,0
Administracion de riesgos
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido No adecuado 8 33,3 33,3 33,3
Regular 11 45,8 45,8 79,2
Suficiente 3 12,5 12,5 91,7
Adecuado 2 8,3 8,3 100,0
Total 24 100,0 100,0
Administraciéon de riesgos
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido No adecuado 4 16,7 16,7 16,7



Regular 14 58,3 58,3 75,0
Suficiente 4 16,7 16,7 91,7
Adecuado 2 8,3 8,3 100,0
Total 24 100,0 100,0
Administracién de riesgos
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido  No adecuado 6 25,0 25,0 25,0
Regular 9 37,5 37,5 62,5
Suficiente 5 20,8 20,8 83,3
Adecuado 4 16,7 16,7 100,0
Total 24 100,0 100,0
Administracién de riesgos
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  No adecuado 8 33,3 33,3 33,3
Regular 12 50,0 50,0 83,3
Suficiente 2 8,3 8,3 91,7
Adecuado 2 8,3 8,3 100,0
Total 24 100,0 100,0
Compromiso Institucional
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  No adecuado 6 25,0 25,0 25,0
Regular 11 45,8 45,8 70,8
Suficiente 5 20,8 20,8 91,7
Adecuado 2 8,3 8,3 100,0
Total 24 100,0 100,0

Compromiso Institucional



Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido No adecuado 7 29,2 29,2 29,2
Regular 11 45,8 45,8 75,0
Suficiente 4 16,7 16,7 91,7
Adecuado 2 8,3 8,3 100,0
Total 24 100,0 100,0
Compromiso Institucional
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  No adecuado 3 12,5 12,5 12,5
Regular 16 66,7 66,7 79,2
Suficiente 4 16,7 16,7 95,8
Adecuado 1 4.2 4.2 100,0
Total 24 100,0 100,0
Compromiso Institucional
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  No adecuado 7 29,2 29,2 29,2
Regular 11 45,8 45,8 75,0
Suficiente 4 16,7 16,7 91,7
Adecuado 2 8,3 8,3 100,0
Total 24 100,0 100,0
Compromiso Institucional
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  No adecuado 1 4,2 4,2 4,2
Regular 15 62,5 62,5 66,7
Suficiente 7 29,2 29,2 95,8
Muy adecuado 1 4,2 4,2 100,0
Total 24 100,0 100,0




Compromiso Institucional

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  No adecuado 5 20,8 20,8 20,8
Regular 13 54,2 54,2 75,0
Suficiente 5 20,8 20,8 95,8
Muy adecuado 1 4,2 4,2 100,0
Total 24 100,0 100,0
Eficiencia y Efectividad
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Algunas veces 1 4,2 4.2 4.2
Casi siempre 14 58,3 58,3 62,5
Siempre 9 37,5 37,5 100,0
Total 24 100,0 100,0
Eficiencia y Efectividad
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Algunas veces 1 4,2 4.2 4.2
Casi siempre 16 66,7 66,7 70,8
Siempre 7 29,2 29,2 100,0
Total 24 100,0 100,0
Calidad de trabajo
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Pocas veces 1 4,2 4.2 4.2
Algunas veces 10 41,7 41,7 45,8
Casi siempre 10 41,7 41,7 87,5
Siempre 3 12,5 12,5 100,0



Total

24

100,0

100,0

Calidad de trabajo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Pocas veces 1 4,2 4,2 4,2
Algunas veces 3 12,5 12,5 16,7
Casi siempre 8 33,3 33,3 50,0
Siempre 12 50,0 50,0 100,0
Total 24 100,0 100,0
Planificacion y organizacién
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Pocas veces 2 8,3 8,3 8,3
Algunas veces 8 33,3 33,3 41,7
Casi siempre 9 37,5 37,5 79,2
Siempre 5 20,8 20,8 100,0
Total 24 100,0 100,0
Planificacion y organizacién
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Pocas veces 3 12,5 12,5 12,5
Casi siempre 12 50,0 50,0 62,5
Siempre 9 37,5 37,5 100,0
Total 24 100,0 100,0
Planificacion y organizacion
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Pocas veces 1 4,2 4.2 4.2
Algunas veces 2 8,3 8,3 12,5



Casi siempre 12 50,0 50,0 62,5
Siempre 9 37,5 37,5 100,0
Total 24 100,0 100,0
Interpersonal
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 1 4.2 4.2 4.2
Algunas veces 3 12,5 12,5 16,7
Casi siempre 11 45,8 45,8 62,5
Siempre 9 37,5 37,5 100,0
Total 24 100,0 100,0
Interpersonal
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 4 16,7 16,7 16,7
Pocas veces 10 41,7 41,7 58,3
Algunas veces 7 29,2 29,2 87,5
Casi siempre 2 8,3 8,3 95,8
Siempre 1 4,2 4,2 100,0
Total 24 100,0 100,0
Interpersonal
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Nunca 8 33,3 33,3 33,3
Pocas veces 8 33,3 33,3 66,7
Algunas veces 4 16,7 16,7 83,3
Casi siempre 1 4,2 4,2 87,5
Siempre 3 12,5 12,5 100,0
Total 24 100,0 100,0




Actitudes Negativas

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje véalido acumulado
Valido  Pocas veces 2 8,3 8,3 8,3
Algunas veces 5 20,8 20,8 29,2
Casi siempre 9 37,5 37,5 66,7
Siempre 8 33,3 33,3 100,0
Total 24 100,0 100,0
Actitudes Negativas
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 18 75,0 75,0 75,0
Pocas veces 4 16,7 16,7 91,7
Casi siempre 1 4,2 4.2 95,8
Siempre 1 4,2 4,2 100,0
Total 24 100,0 100,0
Comportamientos Negativos
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 1 4,2 4.2 4.2
Pocas veces 5 20,8 20,8 25,0
Algunas veces 6 25,0 25,0 50,0
Casi siempre 5 20,8 20,8 70,8
Siempre 7 29,2 29,2 100,0
Total 24 100,0 100,0
Comportamientos Negativos
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Nunca 5 20,8 20,8 20,8
Pocas veces 7 29,2 29,2 50,0
Algunas veces 5 20,8 20,8 70,8



Casi siempre 3 12,5 12,5 83,3
Siempre 4 16,7 16,7 100,0
Total 24 100,0 100,0
Organizacional
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Algunas veces 3 12,5 12,5 12,5
Casi siempre 11 45,8 45,8 58,3
Siempre 10 41,7 41,7 100,0
Total 24 100,0 100,0
Organizacional
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Algunas veces 1 4,2 4,2 4.2
Casi siempre 12 50,0 50,0 54,2
Siempre 11 45,8 45,8 100,0
Total 24 100,0 100,0
Organizacional
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Algunas veces 4 16,7 16,7 16,7
Casi siempre 11 45,8 45,8 62,5
Siempre 9 37,5 37,5 100,0
Total 24 100,0 100,0
Calidad
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Algunas veces 3 12,5 12,5 12,5
Casi siempre 13 54,2 54,2 66,7



Siempre 8 33,3 33,3 100,0
Total 24 100,0 100,0
Calidad
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Algunas veces 2 8,3 8,3 8,3
Casi siempre 10 41,7 41,7 50,0
Siempre 12 50,0 50,0 100,0
Total 24 100,0 100,0
Orientacion a Resultados
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Pocas veces 1 4,2 4.2 4.2
Algunas veces 4 16,7 16,7 20,8
Casi siempre 11 45,8 45,8 66,7
Siempre 8 33,3 33,3 100,0
Total 24 100,0 100,0
Orientacion a Resultados
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Pocas veces 1 4,2 4.2 4.2
Algunas veces 3 12,5 12,5 16,7
Casi siempre 10 41,7 41,7 58,3
Siempre 10 41,7 41,7 100,0
Total 24 100,0 100,0

Histograma
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Orientacion a Resultados
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NONPAR CORR
/VARIABLES=V1 V2
/PRINT=SPEARMAN TWOTAIL NOSIG
/MISSING=PAIRWISE.

Correlaciones no paramétricas

Medlia = 4,21
Desviacion estandar = 333
N =24

Notas
Salida creada 06-AUG-2023 21:01:15
Comentarios
Entrada Conjunto de datos activo ConjuntoDatos0
Filtro <ninguno>
Ponderacion <ninguno>
_Segmentar archivo <ninguno>

N de filas en el archivo de

datos de trabajo

24




Manejo de valores perdidos  Definicion de perdidos Los valores perdidos
definidos por el usuario se
tratan como perdidos.

Casos utilizados Las estadisticas para cada
par de variables se basan en
todos los casos con datos
validos para dicho par.

Sintaxis NONPAR CORR

/VARIABLES=V1 V2

/PRINT=SPEARMAN
TWOTAIL NOSIG

/IMISSING=PAIRWISE.

Recursos Tiempo de procesador 00:00:00.02

Tiempo transcurrido 00:00:00.02

Numero de casos permitidos 629145 casos?

a. Se basa en la disponibilidad de la memoria del espacio de trabajo

Correlaciones

Desempefio
SCI Laboral
Rho de Spearman SCI Coeficiente de correlacion 1,000 ,091
Sig. (bilateral) ,673
N 24 24
Desempenio Laboral Coeficiente de correlacién ,091 1,000
Sig. (bilateral) ,673
N 24 24

NONPAR CORR
/VARIABLES=V2 V1D1
/PRINT=SPEARMAN TWOTAIL NOSIG
/MISSING=PAIRWISE.

Correlaciones no paramétricas



Salida creada
Comentarios

Entrada

Manejo de valores perdidos

Notas

Conjunto de datos activo
Filtro

Ponderacion

Segmentar archivo

N de filas en el archivo de
datos de trabajo

Definicion de perdidos

Casos utilizados

06-AUG-2023 21:01:44

ConjuntoDatos0
<ninguno>
<ninguno>
<ninguno>

24

Los valores perdidos
definidos por el usuario se
tratan como perdidos.

Las estadisticas para cada
par de variables se basan en
todos los casos con datos

validos para dicho par.

Sintaxis NONPAR CORR
/VARIABLES=V2 V1D1
/PRINT=SPEARMAN
TWOTAIL NOSIG
IMISSING=PAIRWISE.
Recursos Tiempo de procesador 00:00:00.02
Tiempo transcurrido 00:00:00.02
Numero de casos permitidos 629145 casos?
a. Se basa en la disponibilidad de la memoria del espacio de trabajo
Correlaciones
Desempefio Cultura
Laboral organizacional
Rho de Spearman Desemperio Laboral Coeficiente de correlacion 1,000 , 116
Sig. (bilateral) ,591
N 24 24
Cultura organizacional Coeficiente de correlacion ,116 1,000
Sig. (bilateral) ,591
N 24 24




NONPAR CORR
/VARIABLES=V2 V1D2
/PRINT=SPEARMAN TWOTAIL NOSIG
/MISSING=PAIRWISE.

Correlaciones no paramétricas

Notas
Salida creada
Comentarios
Entrada Conjunto de datos activo

Filtro

Ponderacion

Segmentar archivo

N de filas en el archivo de
datos de trabajo

Manejo de valores perdidos  Definicion de perdidos

Casos utilizados

Sintaxis

Recursos Tiempo de procesador

Tiempo transcurrido

06-AUG-2023 21:02:10

ConjuntoDatos0
<ninguno>
<ninguno>
<ninguno>

24

Los valores perdidos
definidos por el usuario se
tratan como perdidos.
Las estadisticas para cada
par de variables se basan en
todos los casos con datos
vélidos para dicho par.
NONPAR CORR
/NVARIABLES=V2 V1D2
/PRINT=SPEARMAN
TWOTAIL NOSIG
IMISSING=PAIRWISE.
00:00:00.00
00:00:00.02

Numero de casos permitidos 629145 casos?

a. Se basa en la disponibilidad de la memoria del espacio de trabajo



Correlaciones

Desempefio Gestion de
Laboral Riesgos
Rho de Spearman Desempefio Laboral Coeficiente de correlacion 1,000 ,063
Sig. (bilateral) ,768
N 24 24
Gestion de Riesgos Coeficiente de correlaciéon ,063 1,000
Sig. (bilateral) , 768
N 24 24
NONPAR CORR
/VARIABLES=V2 V1D3
/PRINT=SPEARMAN TWOTAIL NOSIG
/MISSING=PAIRWISE.
Correlaciones no paramétricas
Notas

Salida creada
Comentarios

Entrada

Manejo de valores perdidos

Conjunto de datos activo
Filtro

Ponderacion

Segmentar archivo

N de filas en el archivo de
datos de trabajo

Definicién de perdidos

Casos utilizados

06-AUG-2023 21:02:32

ConjuntoDatos0
<ninguno>
<ninguno>
<ninguno>

24

Los valores perdidos
definidos por el usuario se
tratan como perdidos.

Las estadisticas para cada
par de variables se basan en
todos los casos con datos

validos para dicho par.



Sintaxis NONPAR CORR
/VARIABLES=V2 V1D3
/PRINT=SPEARMAN
TWOTAIL NOSIG
/IMISSING=PAIRWISE.
Recursos Tiempo de procesador 00:00:00.02
Tiempo transcurrido 00:00:00.00

Numero de casos permitidos 629145 casos?

a. Se basa en la disponibilidad de la memoria del espacio de trabajo

Correlaciones

Desempefio
Laboral Supervision

Rho de Spearman Desempefio Laboral Coeficiente de correlacion 1,000 ,152
Sig. (bilateral) 479
N 24 24
Supervision Coeficiente de correlacion ,152 1,000

Sig. (bilateral) 479
N 24 24
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