\I' UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO

PROGRAMA ACADEMICO DE MAESTRIA EN
ADMINISTRACION DE NEGOCIOS - MBA

Engagement en el control interno en los colaboradores de una
empresa publica en Ecuador, 2023

TESIS PARA OBTENER EL GRADO ACADEMICO DE:

Maestro en Administracion de Negocios - MBA

AUTOR:

Montesdeoca Mifio, Jose Alberto (orcid.org/0000-0002-6219-9778)

ASESORES:

Dr. Mendivez Espinoza, Yvan Alexander (orcid.org/0000-0002-7848-70002)
Dra. Linares Purisaca, Geovana Elizabeth (orcid.org/0000-0002-0950-7954)

LINEA DE INVESTIGACION:

Modelos y Herramientas Gerenciales

LINEA DE RESPONSABILIDAD SOCIAL UNIVERSITARIA:

Desarrollo economico, empleo y emprendimiento

PIURA — PERU

2024



DEDICATORIA

A mi esposa por ser esa ayuda idénea que Dios escogio
para acompafiarme por el resto de mi vida, al
impulsarme a seguir adelante para poder conquistar
nuevos retos y desafios que me permitan crecer de
manera personal e intelectual.

A mis hijos por ser el motor que impulsan mi vida y
motivame a ser ese ejemplo, que traza nuevos retos en

el futuro de sus vidas.



AGRADECIMIENTO

A Dios, por su amor y misericordia, a Jenny Soriano, mi
esposa por darme su apoyo en todos los proyectos que
emprendo, a Gabriel y Tamara Montesdeoca, mis hijos
por estar siempre presentes en mi dia a dia, a José
Montesdeoca y Hayde Mifio, mis padres por creer en mi
y en lo que puedo lograr, al Dr. Yvan Mendivez por tener
esa entereza y capacidad de transmitir sus
conocimientos, a todos los docentes que formaron parte
del posgrado y a la UCV por ser el alma mater que me

acogio fuera de mi pais.



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS - MBA

Declaratoria de Autenticidad del Asesor

Yo, MENDIVEZ ESPINOZA YVAN ALEXANDER, docente de la ESCUELA DE
POSGRADO MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS -
MBA de la UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC - PIURA, asesor de
Tesis titulada: "ENGAGEMENT EN EL CONTROL INTERNO EN LOS
COLABORADORES DE UNA EMPRESA PUBLICA EN ECUADOR, 2023",
cuyo autor es MONTESDEOCA MINO JOSE ALBERTO, constato que la
investigacion tiene un indice de similitud de 13.00%, verificable en el reporte
de originalidad del programa Turnitin, el cual ha sido realizado sin filtros, ni
exclusiones.

He revisado dicho reporte y concluyo que cada una de las coincidencias
detectadas no constituyen plagio. A mi leal saber y entender la Tesis cumple
con todas las normas para el uso de citas y referencias establecidas por la
Universidad César Vallejo.

En tal sentido, asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier
falsedad, ocultamiento u omision tanto de los documentos como de informacién
aportada, por lo cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas
vigentes de la Universidad César Vallejo.

PIURA, 27 de noviembre del 2023

Apellidos y Nombres del Asesor: Firma

MENDIVEZ ESPINOZA YVAN ALEXANDER Firmado electronicamente

DNI: 19188655 por: MENDIVEZ el 18-12- 2023 08:32:37
ORCID: 0000-0002-7848-7002

Cdédigo documento Trilce: TRI - 0666729

oo INVESTIGA
.m.. Ucv



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSGRADO
MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS - MBA

Declaratoria de Originalidad del Autor

Yo, MONTESDEOCA MINO JOSE ALBERTO estudiante de la ESCUELA DE
POSGRADO MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE NEGOCIOS - MBA de la
UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO SAC - PIURA, declaro bajo juramento que
todos los datos e informacion que acompafian la Tesis Completa titulada:
"ENGAGEMENT EN EL CONTROL INTERNO EN LOS COLABORADORES DE
UNA EMPRESA PUBLICA EN ECUADOR, 2023", es de mi autoria, por lo tanto,
declaro que la Tesis Completa:

1. No ha sido plagiada ni total, ni parcialmente.
2. He mencionado todas las fuentes empleadas, identificando correctamente
toda cita textual o de parafrasis proveniente de otras fuentes.
3. No hasido publicada, ni presentada anteriormente para la obtencion de otro
grado académico o titulo profesional.
4. Los datos presentados en los resultados no han sido falseados, ni
duplicados, ni copiados.
En tal sentido asumo la responsabilidad que corresponda ante cualquier falsedad,
ocultamiento u omision tanto de los documentos como de la informacién aportada,

por lo cual me someto a lo dispuesto en las normas académicas vigentes de la

Universidad César Vallejo.

Nombres y Apellidos Firma

JOSE ALBERTO MONTESDEOCA MINO Firmado electrénicamente
PASAPORTE: 0919804492 por: JMONTESDEOMI21 el

ORCID: 0000-0002-6219-9778 18-12-2023 18:35:36

Cddigo documento Trilce: TRI - 0699662

oo INVESTIGA
.m.. Ucv



INDICE DE CONTENIDOS

DEDICATORIA
AGRADECIMIENTO
INDICE DE CONTENIDOS
INDICE DE TABLAS
INDICE DE GRAFICOS
RESUMEN
ABSTRACT
l.  INTRODUCCION
ll. MARCO TEORICO
.  METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacion
3.2. Variables y operacionalizacion
3.3 Poblacion, muestra, muestreo
3.3.1 Poblacion
3.3.2 Muestra
3.3.3 Muestreo
3.3.4 Unidad de analisis
3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion datos
3.5 Procedimientos
3.6 Método de analisis de datos
3.7 Aspectos éticos
IV. RESULTADOS
V. DISCUSION
VI. CONCLUSIONES
VIl. RECOMENDACIONES
REFERENCIAS
Anexos

iii
Vi
vii
Vil

14
14
14
16
16
17
17
17
17
18
19
19
21
28
31
33

Vi



INDICE DE TABLAS

Tabla 1. Poblacion 16
Tabla 2. Prueba de ajuste de bondad de las puntaciones de engagement y control
interno. 21
Tabla 3. Aplicacion del coeficiente de correlacion entre engagement y control
interno de los Colaboradores de una Empresa Publica en Ecuador, 2023. 22

Tabla 4. Distribucion del nivel de engagement de una Empresa Publica en

Ecuador, 2023. 23
Tabla 5. Distribucién del nivel de control interno de una Empresa Publica en
Ecuador, 2023. 24

Tabla 6. Aplicacion del coeficiente de correlacidon entre vigor y Control Interno de
los Colaboradores de una Empresa Publica en Ecuador, 2023. 25
Tabla 7. Aplicacion del coeficiente de correlacion entre dedicacion y Control Interno
de los Colaboradores de una Empresa Publica en Ecuador, 2023. 26
Tabla 8. Aplicacion del coeficiente de correlacion entre absorcién y Control Interno

de los Colaboradores de una Empresa Publica en Ecuador, 2023. 27

vii



INDICE DE GRAFICOS

Grafico 1. Disefio de INVESHIGACION ...........uuuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiee e 14

viii



RESUMEN

El objetivo general de la investigacion fue determinar la incidencia del
Engagement en el Control Interno de los Colaboradores de una Empresa Publica
en Ecuador, 2023. Se utilizé una metodologia del tipo basica, con enfoque
cuantitativo, con un disefio no experimental, descriptivo-correlacional causal, de
corte transversal, se utiliz6 como técnica la encuesta disefiando como instrumento
un cuestionario de engagement y control interno, los cuales pasaron por un proceso
de validez y confiabilidad, la poblacion fue de 205 colaboradores y no se realizé
célculo de la muestra. Los resultados obtenidos mostraron que el 58% de
colaboradores estima que existe un alto nivel de engagement en la institucion y el
72% un nivel alto de control interno. En la contrastacion de las hipotesis se
determind que la dimension, vigor (Rho=0.815), dedicacién (Rho=0.760) y
absorcion (Rho=0.815) si se relacionan con el control interno. Se concluye que con
un valor de Rho=0.825 y una significancia de (0.000) menor al 0.05. La

variable engagement y servicio al cliente si se relacionan significativamente.

Palabras clave: Compromiso, control interno, vigor, dedicacion, absorcion.



ABSTRACT

The general objective of the research was to determine the incidence of
Engagement in the Internal Control of the Collaborators of a Public Company in
Ecuador, 2023. A basic type methodology was used, with a quantitative approach,
with a non-experimental, descriptive-causal correlational design., cross-sectional,
the survey was used as a technique, designing an engagement and internal control
guestionnaire as an instrument, which went through a validity and reliability process,
the population was 205 employees and no sample calculation was carried out. The
results obtained showed that 58% of collaborators estimate that there is a high level
of engagement in the institution and 72% a high level of internal control. In the
testing of the hypotheses, it was determined that the dimension, vigor (Rho=0.815),
dedication (Rho=0.760) and absorption (Rho=0.815) are related to internal control.
It is concluded that with a value of Rho=0.825 and a significance of (0.000) less

than 0.05. The variable engagement and customer service are significantly related.

Keywords: Engagement, internal control, vigor, dedication, absorption.



I.  INTRODUCCION

En el ambito mundial, dentro de toda organizacion, ya sea privada o publica,
existen diversos tipos de publico. El pablico interno es la manera de conceptualizar
a los colaboradores, los cuales forman parte importante de la entidad y, para los
cuales, la empresa debe generar diversas acciones para reafirmar su compromiso
(Guaman y Abendafio, 2022). De acuerdo a Monje et al. (2022), el compromiso, en
cualquier ambito, se logra cuando el individuo siente que tres necesidades
psicoldgicas basicas han sido cubiertas, las cuales son: competencia, autonomia y
vinculacion.

Great Place to Work, en su estudio indica que, en las instituciones se
encuentran encarando cuatro retos importantes, que tienen que ver con: el
liderazgo, la Igualdad, cultivar vinculos significativos y tener proposito. Son pocas
las empresas con un engagement elevado en el mundo, sin embargo, estos lugares
se caracterizan porgue sus colaboradores expresan experiencias positivas en los
retos que desafian a las organizaciones, las encuestas reflejan que, el 52% de los
trabajadores desean mantenerse en la institucion y el 65% referencian a sus
empleadores (Vargas M. , 2021)

En el entorno regional, el engagement va de la mano con el manejo del clima
organizacional dentro de una institucion, y en igual medida, el tipo de liderazgo
existente (Marsollier y Hanne, 2022). Este se puede también definir como un estado
mental positivo permanente o persistente dentro de un contexto laboral, y que
influye en su desempeiio y en el objetivo de sus funciones, puesto que les permite
sentir un compromiso fuerte y real con sus labores, logrando apasionarse por lograr
sus objetivos dentro de la entidad, y sintiendo orgullo de pertenecer a esta
institucién Zamarripa et al. (2022).

En la actualidad, uno de los medios por los cuales se fomenta el engagement
es el uso de los medios sociales Roa et al. (2022) (Zamora y Rebolledo, 2021), sin
embargo, esto se vincula mayormente al publico externo, mientras que, para el
publico interno, las acciones tienen que direccionarse a tres dimensiones:
dedicacion, vigor y concentracion Arredondo et al. (2022).

Desde el enfoque nacional, considerando lo mencionado por Mora et al.
(2022), como conclusién de su investigacion, establece que, la satisfaccion laboral

se correlaciona directamente con el porcentaje de engagement de los
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colaboradores y repercute de manera directa en su desemperio y resultados, sobre
todo, después de la pandemia, la cual permitid6 conocer diversas maneras de
ejecutar el trabajo, y que, dan una nueva percepcion a los trabajadores para lograr
su satisfaccion laboral, como por ejemplo, el uso del home office (Ortiz y Garcia,
2021)

Mediante la exploracion de la literatura especializada, se puede establecer
gue, los pensamientos o actitud positiva dentro del desarrollo empresarial, es de
vital importancia para lograr un elevado indice de desempefio en los parametros
del control interno (Cl) por los trabajadores. Avila et al. (2021) (Vega y Marrero,
2021). A pesar de que, este término, ha sido aplicado en diversos contextos, uno
de los puntos que no varia con gran significancia, es la consideracion que, el
engagement se logra Unicamente luego de varias interacciones positivas, ya sea
entre el publico (interno o externo) y la empresa, producto o marca, que quiera
obtener este grado de compromiso hacia ellos (Vera y Ornelas, 2021).

Londoiio (2022) menciona que, en Ecuador, existe una marcada tendencia
al fomento del engagement por medio del liderazgo transformacional, lo cual
favorece la constitucion de equipos de trabajo efectivos, haciendo énfasis en los
valores institucionales como estandar (Diaz y Carrasco, 2022) (Vinueza y Robalino,
2020). Sin embargo, es necesario definir correctamente entre dos estados
tedricamente opuestos como son el engagement y el burnout, el cual se vincula al
compromiso de los colaboradores con la empresa, pero desde una perspectiva
positiva y negativa respectivamente Prieto et al. (2021).

Al enfocarse en una entidad publica, el engagement también se relaciona
de manera indirecta en el sistema politico y las personas, ya sea individual o
colectivamente (Tintaya y Cueto, 2021), pero esto se puede establecer como un
anico factor que puede incidir, pero no el mas relevante, debido a que, al ser ideas
de interaccion constante, pueden influir en el colaborador aun sin establecer un
nexo ideoldgico (Garcia L. , 2021) (Szleifer, 2022).

Es por ello que, se formula el problema general del estudio, el cual se
establece mediante la siguiente interrogante ¢ Cual es la incidencia del Engagement
en el Control Interno de los Colaboradores de una Empresa Publica en Ecuador,
20237



Con respecto a la justificacion practica, se establece la necesidad de conocer
la manera en la cual el nivel de compromiso de un colaborador con su empresa
genera una respuesta positiva en sus niveles productivos, no solo el cumplimiento
en sus parametros de control interno también convierte al trabajador en un
elemento con mayores recursos para optimizar sus resultados, sin que esto
trasgreda la linea entre el cumplimiento y la sobrecarga laboral.

Como justificacion tedrica, es necesario considerar que, estos analisis
buscan identificar los puntos clave entre el apoyo organizacional, con el fin de
satisfacer la necesidad de alcanzar sus objetivos, creando un entorno de
desemperio positivo para sus colaboradores por medio del analisis de las teorias
gue se relacionan con las variables de estudio, a fin de establecer conceptos
aplicables al contexto analizado.

La justificacibn metodolégica se fundamenta en la implementacion de
herramientas investigativas y estadisticas, con el fin de obtener datos relevantes
sobre la institucion analizada, con la finalidad de contrastar las teorias y conceptos
investigados y encontrar una relacion directa entre el engagement de los
colaboradores y su incidencia en el desempefio de los procesos del control interno.

Se definié como objetivo general: Determinar la incidencia del Engagement
en el Control Interno de los Colaboradores de una Empresa Publica en Ecuador,
2023 y como objetivos especificos: Conocer el nivel actual del Engagement de una
empresa Publica del Ecuador en el 2023, Identificar el nivel del control interno de
una empresa Publica del Ecuador en el 2023, Determinar la incidencia del vigor del
Engagement en el Control Interno de los Colaboradores de una Empresa Publica
en Ecuador, 2023, Determinar la incidencia de la dedicacion del Engagement en el
Control Interno de los Colaboradores de una Empresa Publica en Ecuador, 2023 y
Determinar la incidencia de la absorcion del Engagement en el Control Interno de
los Colaboradores de una Empresa Publica en Ecuador, 2023. Se presenta como
hipotesis de estudio: Existe incidencia significativa del Engagement en el Control
Interno de los Colaboradores de una Empresa Publica en Ecuador, 2023 y como
hipotesis nula: No existe incidencia significativa del Engagement en el Control

Interno de los Colaboradores de una Empresa Publica en Ecuador, 2023.



ll.  MARCO TEORICO

En el presente apartado, se procedera a referenciar investigaciones previas
de origen internacional y nacional. Considerando el ambito internacional:

Leon et al. (2023) la intencion de su estudio es analizar los controles internos
encaminados a mejorar la rentabilidad de las empresas de Nuevo Chimbote,
especialmente Ledn & Asociados Auditores Consultores. Este método se refiere al
estudio de modelos descriptivos, con una muestra no experimental de 35 personas,
el personal de gestién, administrativo y de mantenimiento, forman las unidades de
analisis. El método utilizado es una encuesta y la herramienta es un cuestionario.
Las derivaciones muestran que el control interno optimiza la utilidad de Lebén &
Asociados Auditores Consultores; se aplican directrices y recomendaciones
respecto de las actividades de gestion econOmica y financiera en un determinado
periodo fiscal por los directivos y/o empleados de la organizacion, existe una
correspondencia afirmativa entre el control interno y el rendimiento de la institucion.
Se descubrié que los controles internos implementados se desviaban de los
estandares de calidad y las pautas formales establecidas para lograr los objetivos
organizacionales, lo que resulté en una rentabilidad suboptima para las finanzas
del afio.

De Vera (2022) en su trabajo busca relacionar los factores psicosociales con
el engagement en la organizacion y los factores personales como antecedentes.
Este estudio se realizé por medio de un disefio transversal, enmarcandose dentro
de un modelo descriptivo y correlacional, aplicando un muestreo compuesto por los
docentes (N=1.268) de 35 unidades académicas de Educacion Primaria que
integran la red publica de ensefianza espafiola en el curso 2017 - 2018, concluyo
gue, considerando las dimensiones del engagement, la vitalidad se relacioné de
manera positiva con el elemento de eficacia personal/profesional del burnout, el
compromiso y el componente de resiliencia con los aspectos positivos del trabajo.
Adicionalmente, se determin6 que los aspectos positivos de la vitalidad
correlacionan afirmativamente con la dedicacion, eficacia personal/profesional y
elementos de escala de resiliencia como la tolerancia a la frustracion y la
motivacion.

De acuerdo a Garcia et al. (2022), cuya indagaciéon se enfocé en el analisis

de la relacion entre el burnout y work engagement en personal de instituciones
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médicas espafolas, mediate de una revisién sistematica, aplicando el modelo
PRISMA a los repositorios digitales Pubmed, Scopus, Web of Science, Cumulative
Index to Nursing and Allied Health Literature (CINAHL), PsycINFO y ScienceDirect,
utilizando un total de 27 estudios, concluyé que, el engagement, es un factor
recurrente para el analisis del burnout. En el estudio mencionado, el work
engagement y el estrés laboral variaron significativamente entre muestras y
variables dentro de cada estudio, incluidos los litigios laborales, asi también la carga
de trabajo, el tipo de servicio o el tipo de turno; Los factores que influyen pueden
incluir recursos organizacionales, personales Yy situacionales, como las
percepciones de apoyo social, el capital psicoldgico o ciertos valores personales.

Acufia et al. (2022), desarrollé una investigacion centralizada en el analisis
de la conciliacién que debe existir entre el trabajo y la familia en pleno auge de la
pandemia COVID-19 y cOmo estos factores incidieron en sus niveles de
engagement y burnout tomando como poblacibn de estudio a docentes
universitarios en chile, con un enfoque metodoldgico correlacional-explicativo
aplicado a una muestra de 203 docentes, concluy6 que un mayor equilibrio entre el
trabajo y la familia se asociaba con mayores niveles de compromiso y menores
niveles de agotamiento. El analisis de correlacién por universidad arrojé resultados
ligeramente diferentes, y se observaron diferencias significativas entre grupos
utilizando la t de Student y ANOVA, principalmente para el compromiso por
afiliacion universitaria, el agotamiento por género y el género. La empresa con la
gue esta tratando durante la pandemia (pareja, hijos), las interacciones trabajo-
familia negativas por edad y las interacciones trabajo-familia positivas segun el
ndamero de personas que viven con usted. Estos hallazgos resaltan la importancia
de continuar promoviendo cuestiones de género, vida comunitaria y gobernanza en
las universidades que promuevan el bienestar, la felicidad y la salud de los
empleados a través de practicas organizacionales.

Ossa y Jiménez (2021), su evaluacion tuvo como objetivo relacionar el nivel
de vida en el entorno de los empleados de instituciones en chile y el engagement,
aplicando un enfoque mixto emplearon dos elementos: una adecuacién del
formulario de condiciones de vida en el trabajo y el Utrecht Work Engagement Scale
(UWES 17) el cual calcula el nivel de engagement del funcionario y su eficiencia

laboral a un grupo de 241 empleados de ocho 8 instituciones académicas,
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concluyeron que, si el engagement puede ser un mecanismo protector frente a la
aparicion de sindromes de estrés laboral, estas variables no son estrictamente
opuestas y pueden coexistir dependiendo de factores como la naturaleza de las
tareas desarrolladas o el significado social que aportan. En esta situacion, la
participacién es un factor protector, pero puede haber escenarios en las que los
sujetos experimenten ambas condiciones.

Considerando la investigacion de Leiva (2021), donde se busca relacionar la
influencia del engagement y el rendimiento organizacional de los empleados de la
Municipalidad de Huaranchal, analisis que se realizé con 30 funcionarios del area
administrativa, donde se aplicé un muestreo no probabilistico por conveniencia,
donde el Rho. Spearman=0.513 lo que demuestra que entre las variables
investigadas existen una relacion directa positiva, con tamafio de efecto elevado y
estadisticamente significativo con un (p=0.004 < 0.05), por otro lado, el desempefio
laboral puede ser influenciado por factores como la motivacion, la capacitacion y el
desarrollo profesional. En este sentido, se ha confirmado que la ejecucion de
programas de capacitacion y desarrollo profesional puede mejorar
significativamente el desempefio laboral de los empleados, concluyendo que, el
engagement y el rendimiento organizacional son dos factores clave para el
crecimiento de cualquier empresa. Por lo tanto, es imprescindible que las
instituciones implementen estrategias efectivas para mejorar la dedicacién de los
colaboradores en el desempefio organizacional.

De igual manera, analizando la investigacion de Toscano del Cairo, et al.
(2020), cuya finalidad fue relacionar el engagement y la condicidon de vida en una
organizacion. Investigacion que implemento una herramienta de investigacion
asociativa con una muestra de 221 empleados de una Universidad colombiana,
concluyendo que, el engagement juega un papel protagénico en su nivel de
compromiso con el trabajo y la organizacién, por lo que comprender la dinamica y
composicion de los factores relacionados permite a los lideres organizacionales
orientar sus esfuerzos de gestidn y centrar las intervenciones en estos aspectos. El
mayor impacto se demuestra en el rendimiento.

Lépez (2020), en su andlisis del compromiso y el rendimiento laboral de los
colaboradores peruanos dentro de la OGESS-BM, efectu6 una indagacion no

experimental, tipo basica, de corte transversal, donde se obtuvo un Rho=0.838, lo
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gue evidencia que existe unarelacion muy alta, directa, con tendencia positiva entre
el compromiso y el rendimiento laboral de los colaboradores peruanos, reflejando
un (p=0,000), siendo menor a 0.05, manifiesta que, mientras los trabajadores
presenten un mayor compromiso, mejor sera el rendimiento laboral dentro de la
organizacion. Ademas, se encontré que el engagement es un concepto concebido
desde la psicologia positiva, el cual se conceptualiza como el estado emocional y
mental de un empleado que lo involucra e identifica con su trabajo dentro de la
organizacion. Estos resultados son consistentes con la teoria de Demerouti &
Bakker (2011), donde se describe que es un tema relevante para la consideraciéon
de Talento Humano y como conclusién de la investigacion se evidencio que el
engagement puede ser un instrumento de gran utilidad para el rendimiento laboral
de los colaboradores en las organizaciones publicas.

Con respecto a la influencia del liderazgo en el engagement ocupacional, y
su incidencia en el desempefio del colaborador, Martinez et al. (2020) en su
investigacion, por medio de un estudio de tipo mixto, basado en una muestra de
1,079 trabajadores de cuatro instituciones publicas. Los resultados muestran que
las percepciones compartidas de liderazgo de los equipos influyen directamente en
su nivel de compromiso laboral y en la interaccion entre las demandas emocionales
y la inversién. Cuando los funcionarios se sienten emocionalmente aturdidos, los
gerentes pueden mitigar este impacto negativo en su nivel de compromiso.

Yin et al. (2020) busca vincular el control interno con el conservadurismo
contable analizando el impacto de la comunicacion del CEO con la gerencia de una
empresa china. Este analisis utiliza el indice de calidad del control interno de las
bolsas de valores de Shanghai, China y Shenzhen. El proyecto de base de datos
también tiene en cuenta la teoria del Método Integrado de Control Interno COSO y
los requisitos del Estandar Basico de Control Interno Empresarial. El banco de
datos evalla la calidad del control interno en cuatro niveles: objetivos estratégicos,
objetivos operativos, objetivos de presentacion de informes y objetivos de
cumplimiento. Este estudio muestra que la relacion entre el director ejecutivo y la
junta directiva puede reducir la prudencia contable al debilitar la calidad de los
controles internos. Por tanto, para fomentar la prudencia en la contabilidad, las

empresas necesitan mejorar la calidad del control interno.



Pérez (2020) cuya indagacion se baso en el estudio del control interno y
gestion administrativa de una organizacion publica peruana, por medio de una
investigacion de método mixto, de corte transversal favorable, de tipo no
experimental, y con un disefio descriptivo tomando una muestra de 80
colaboradores compuesta por funcionarios y administrativos, obtuvieron una
relacion moderada sobre la variable del control interno en consecuencia con la
variable gestién administrativa; el valor de significancia es 0,000 menor al 0.05,
segun el factor de Pearson (0,687); por tal motivo, se admiti6 la hipétesis de estudio
y se descarto la hipotesis nula; es decir que, las variables de estudio se relacionan
entre si. Por lo cual, concluy6 que, las organizaciones que no presentan un control
interno correctamente definido tienden a no cumplir con sus metas y objetivos
institucionales. Estos resultados se ven consolidados por los aportes teoricos
investigados en dicho documento referencial, en el cual se sintetiza la idea de que,
el Control Interno permite que se tenga confianza en los reportes, tanto financieros
como presupuestales, con la finalidad de direccionar sus resultados, y que, sin su
correcta aplicacion, la toma de decisiones acertadas no es posible.

Desde el &mbito nacional, se presentan las siguientes investigaciones:

Guillin et al. (2022) cuyo trabajo se direcciond a la analizar la gestion
administrativa de una entidad publica ecuatoriana, aplicando el método de
investigacion analitico e inductivo, por medio de una encuesta a un muestreo
aleatorio simple, de una poblacién de 168 agricultores y a 15 servidores estatales
de la UNA en la planta Quevedo, obtuvo como resultado que, la entidad no poseia
personal asignado para las funciones de control interno, lo cual repercutié de
manera negativa al desarrollo de los procesos internos de almacenaje, concluyendo
asi en la obligatoriedad de que los procesos de control interno designados por entes
reguladores como la Contraloria General del Estado para mejorar sus resultados y
lograr los objetivos institucionales. Ademas, establece que, los procesos son una
guia que contribuye a la obtencién de resultados, pues permite que los trabajadores
sepan las funciones que deben cumplir, los recursos que necesitan y el tiempo
disponible para lograrlo, a fin de que puedan conocer los resultados que se esperan
de sus actividades.

En cuanto al control interno, Torres et al. (2021) buscaron establecer

correlaciones con la gestion de la eficiencia en la industria hotelera en Ecuador
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utilizando meétodos de investigacion como el histérico, el sistematico y el
observacional. El estudio encuesto al personal de gestion administrativa de los
hoteles en cuestién y encontré que solo el 56% de los hoteles contaba con un area
de control interno, concluyendo asi que estas operaciones tienen una estructura
menos formal, afectando negativamente la implementacion de politicas y
procedimientos necesarios para una gestion eficaz. El estudio concluy6 que el
control interno es necesario para lograr los objetivos corporativos, mejorar las
relaciones con los grupos de interés afiliados a la empresa y afirmar la satisfaccion
del cliente interno y externo.

Carrillo (2020) analizando a profesionales del area de salud ecuatorianos
para medir su nivel de engagement, establecio un documento basado en el disefio
transversal de alcance descriptivo, con una muestra de 177 profesionales de la
salud y presenté como resultado que, los profesionales consultados reflejan un nivel
elevado del engagement con relacion a la clasificacion de las dimensiones del
engagement; con una confiabilidad de 0,802 en el coeficiente del Alfa de Cronbach,
por lo cual, concluy6 que, los profesionales de atencion de salud de primer nivel
reflejan un elevado nivel de compromiso en relacion a las dimensiones evaluadas.
Profesionales que a pesar de estar cansados realizan sus actividades con mucho
compromiso, energia y motivacion para seguir trabajando. Trabajar en un entorno
sanitario requiere e indica que, incluso si las condiciones de trabajo son
inadecuadas, los empleados mantienen la pasién por su trabajo, contindan
trabajando, experimentan que la vida cotidiana pasa rapidamente y comprenden
gue su profesién es valiosa.

Referente a las teorias relacionadas con el engagement, Vargas y Estrada
(2020) establecen como una de las teorias con mayor relacion a la Teoria de los
Recursos y Demandas Laborales (DRL) creada por Evangelia Demerouti y Arnold
Bakker (2011), en la cual establecen diversas variables que se relacionan y explican
la felicidad y el desempefio profesional. Por tal razon, estara expuesto a sus
componentes (recursos laborales y demandas) y su posterior amplificacién
(recursos personales).

Demerouti & Bakker (2011) definen su modelo DRL por medio del uso de
diversos recursos y demandas existentes en el entorno laboral, el cual define el

nivel de dedicacion que pueden generar los colaboradores, como parte del
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engagement, estableciendo que esto se basa en el nivel de entusiasmo y orgullo
gue siente el colaborador al realizar sus actividades. En estos recursos se
considera los materiales, el entorno de trabajo y los organizacionales, que inciden
en el aspecto psicoldgico

Por otro lado, Rivera (2020) menciona como los componentes de la teoria
DRL a los aspectos que se dividen en externos: organizativos y sociales e internos:
correspondientes a la cognicién mental y fisica, entendida como accién. Algunos
ejemplos de tales recursos son la independencia, el soporte de colegas y
supervisores, un ambiente de trabajo igualitario y respetuoso y politicas de
concordancia entre la vida personal y laboral.

Juérez (2021) menciona que como segunda parte del modelo DRL, es decir
las demandas laborales, se evaltan los aspectos psicoldgicos, sociales, fisicos y
organizativos del trabajo, los que se traducen en acciones como la presion laboral,
las relaciones con los comparieros de trabajo y los clientes, la sobrecarga laboral,
los conflictos en el desempefio, actividades monotonas, entre otros factores que
merman los recursos, y que generan una problemética en el desempefio de los
trabajadores.

Demerouti & Bakker (2011) con respecto a la absorcién, mencionan que esto
se relaciona con la capacidad que tiene un trabajador en concentrarse al 100% en
sus actividades laborales, sin considerar las distracciones internas o externas,
llegando a un punto en el cual siente que el tiempo pasa rapido debido a que disfruta
de las actividades que realiza. Esto permite que la teoria DRL pueda identificar, por
medio de las demandas laborales, importantes predictores de fatiga y problemas
de salud fisica y mental.

Finalmente, Demerouti & Bakker (2011) definen al vigor del engagement
como la cantidad de energia que los colaboradores establecen para sus funciones
y como esto afecta a su cumplimiento, estableciendo que, mientras mayor es el
compromiso de los trabajadores, mayor sera su nivel de persistencia y resistencia
para lograr sus objetivos y metas.

Otra teoria, vinculada al engagement es la teoria del comportamiento
organizacional cuya autoria es de Robbins & Judge (2019) mediante la cual
establece que es el método con el que se estudia las dinamicas que se dan entre

individuos y grupos en un entorno profesional. Por tanto, tiene la responsabilidad
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de examinar el impacto que tienen en la empresa, con el fin de reflejar las
interacciones continuas entre personas, grupos y empresas y su influencia mutua.

Segredo et al.,, (2015) basandose en esta teoria, conceptualizaron al
comportamiento organizacional de la siguiente manera:

“Una disciplina que se ocupa de describir, controlar, predecir y comprender

el comportamiento humano en un entorno organizacional. Cuando se aplica

a los individuos de una organizacion, incluye normas, actitudes, excepciones

y valores. Es el estudio y aplicacion de conocimientos relacionados con el

comportamiento de las personas en las organizaciones” (pag. 4)

De acuerdo a Chiavenato (2009), refiriendose a los elementos de la teoria
del comportamiento organizacional, se pueden distinguir dos caracteristicas mas
importantes del comportamiento organizacional: el comportamiento individual,
centrdndose en temas como las formas, las relaciones, el conocimiento y la
motivacion y la descripcion del comportamiento grupal. Por lo tanto, cubre temas
como reglas, roles, formacion de equipos y gestion de conflictos.

La comunicacion puede dividir el comportamiento organizacional en
diferentes facciones para percibir el comportamiento humano en una institucion,
donde todo sucede segun la manera en que se transmite y aprovecha la
informacion en la organizacion.

De acuerdo a Alves (2023), en su libro titulado “Comportamiento
organizacional” es necesario aclarar que, segun este &mbito de investigacion, el
comportamiento grupal no puede explicarse Unicamente como la suma del
comportamiento de cada sujeto que integra el grupo. Para esta teoria, el
comportamiento de un grupo difiere del comportamiento de sus miembros
individuales.

Entender el comportamiento organizacional también es dificil porque incluye
elementos facilmente observables como las estrategias aplicadas, las politicas de
la organizacion, los procedimientos adoptados, la estructura organizacional, la
cadena de mando, los objetivos globales, y las tecnologias, las pruebas de
evaluacion, entre otros. Sin embargo, también incluye elementos dificiles de medir
como el nivel de compromiso, la dedicacion y el entusiasmo de los empleados a la

empresa.
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El comportamiento observable, como hablar con comparieros, organizar
equipos o elaborar informes, es el centro del comportamiento organizacional.
Ademds, estudia los estados internos, que incluyen pensar, percibir y tomar
decisiones, y como se comportan las personas y grupos dentro de las
organizaciones. Debido a que ninguna persona se comporta de la misma manera
gue los demas, también analiza el procedimiento de organizaciones y grupos. Sin
embargo, las acciones de individuos individuales no pueden explicar algunos
eventos que ocurren en las organizaciones. Por lo tanto, estos acontecimientos
deben analizarse en relacién con variables organizacionales o de grupo.

Las teorias clasicas del comportamiento organizacional surgieron poco
después de la revolucion industrial y las organizaciones experimentaron una gran
diversidad y pluralismo. La teoria clasica de la organizacion estudia casi
exclusivamente la estructura de una compaiiia formal (es una empresa basada en
una division racional del trabajo, la diferenciacion e unificacion de los miembros
segun ciertos criterios determinados por quienes controlan el procedimiento para la
toma de decisiones, determinados por la direccién y adoptados). (por manuales
organizativos, descripciones de puestos, organigramas, normas y procedimientos,
etc.) (Chiavenato, 2009).

Esta teoria establece que cada organismo debe cumplir a cabalidad con los
resultados que se propone por medio del apoyo de sus colaboradores, los cuales
tienen parte fundamental de relevancia para alcanzar las metas de la organizacion,
pues de su compromiso y dedicacion depende el desenvolvimiento de los procesos
establecidos para cada area de trabajo.

Cada empresa u organizacion tiene sus propias caracteristicas y dificultades.
Sin embargo, hay algunos pardmetros generales que se deben seguir al evaluar el
comportamiento organizacional. Uno de estos es el indicador que debe ser objetivo
y estar directamente relacionado con las medidas implementadas. Estos incluyen
ausencias, tiempo de trabajo, error humano, produccion y nivel de productividad
Mendoza et al. (2020).

Como parte del desarrollo del control interno, se analiza la teoria sistémica
o de sistemas. Luna et al., (2019) mencionan que, esta teoria se fundamenta en la
premisa de que, todos los procesos, acciones o actividades de cualquier entorno,

se basa en el desarrollo de actividades ligadas entre si como un engranaje. En la
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biologia se analiz6 de manera inicial esta idea, cuando se establecio el estudio de
ecosistemas que interactuan entre si, generando redes o sistemas que evolucionan
mutuamente. Al pasar al ambito organizacional, esta teoria permite que cada
entidad vea a sus areas o departamentos como entidades independientes que se
coordinan para la resolucion de problemas pero que pueden asociarse a otras areas
para generar nUevos procesos.

La creacion de un sistema parte desde la premisa de un objetivo en comun
que se quiere lograr por medio de acciones conjuntas en las cuales se involucra los
recursos materiales, los recursos humanos, y la definicion de procesos, estos tres
elementos deben compaginar para lograr los resultados deseados.

Uno de los principales fundamentos de la teoria es la idea de que todo
sistema forma parte de un sistema mas grande y complejo, lo que puede ayudar a
desentrafiar las actividades de grandes industrias como la automotriz, por ejemplo.
Una caracteristica de los sistemas es que deben ser abiertos, de tal manera que,
pueda entrelazarse a otros sistemas para dar mejores y mayores resultados Luna
et al.,, (2019).

La teoria sistémica sirve para la creacion de un Modelo Estandar de Control
Interno basado en los principios de Autocontrol, Autorregulacion y Autogestién, los
cuales son los parametros que deben cumplirse. El autocontrol se basa en la
capacidad que tiene la institucion en medirse a si misma en el cumplimiento de sus
resultados y objetivos; la autorregulacion se establece como la capacidad de las
instituciones de aplicar normativas y legislaciones vigentes a fin de cumplir con lo
establecido por organismos de control; y finalmente, la autogestion se basa en la
interpretacién, coordinacion y aplicacion de su funcion administrativa Luna et al.,
(2019)

La importancia de esta teoria radica en que, conocer el desarrollo de los
sistemas es parte intrinseca del control interno, pues esta herramienta permite
analizar los procesos y macroprocesos de una entidad en todas sus partes, a fin de
detectar problematicas o falencias que impidan obtener los resultados esperados
por las organizaciones de manera en que todo el conjunto trabaje de manera éptima

y eficiente Calderdn et al. (2022)
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. METODOLOGIA
3.1. Tipo y disefio de investigacién

La presente investigacion se establece del tipo basica, debido a que, segun
Bernal (2019) este tipo forma la base para la ejecucion de la investigacion aplicada,
y, por ende, no requiere la estructuracion de una solucién a una problematica y
busca solo su andlisis.

Se considera que el tipo de investigacion del presente documento es
cuantitativo, puesto que, hara uso del analisis de resultados estadisticos con el fin
de brindar informacion certera. De acuerdo a Briones (2018), al momento de utilizar
el enfoque cuantitativo se puede contrastar resultados por medio de valorar los
resultados de manera numérica, empleando herramientas estadisticas.

Se establece un disefio no experimental, debido a que, durante el analisis
de este estudio, no se manipul6 ninguna de las variables. El estudio se considera
descriptivo-correlacional causal, pues se analizan los conceptos basicos de las
variables de estudio, para luego, establecer su relacion. Por su temporalidad, se
establece como un estudio transversal, puesto que se obtienen los datos de una

muestra poblacional en un determinado tiempo Hernandez et al. (2018).

V1= r=V2

Grafico 1. Disefio de investigacion
Donde:
V1 = engagement
V2 = Control interno

r = Correlacion.

3.2. Variables y operacionalizacién

Variable 1. engagement
Definicion conceptual
De acuerdo a Demerouti & Bakker (2011), El engagement se define como

un estado mental positivo permanente o persistente en un contexto laboral, que
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influye en su desempefio y desempefio de sus funciones porgue les permite sentir
un compromiso fuerte y real con sus trabajos, lograr apasionarse por lograr sus

objetivos dentro de la entidad. y sentir orgullo de pertenecer a esta institucion.

Definicion operacional
Con el fin de medir las variables del engagement, se utiliza el modelo
propuesto por Demerouti & Bakker (2011) abarcando tres dimensiones: dedicacion,

absorcién y vigor.

Indicadores
Los indicadores, de acuerdo a las dimensiones del engagement, se clasifican
de la siguiente manera:
e Dedicacion: Compafierismo, confianza, orgullo, pertenencia.
e Absorcion: Integracion, satisfaccion, valoracion, empatia
e Vigor: Entusiasmo, trabajo en equipo, energia, proactividad,

conocimiento (Demerouti y Bakker, 2011)

Escala

Ordinal (Alto, medio y bajo)

Variable 2: Control Interno
Definicion conceptual

Luna et al., (2019) en su libro, menciona al control interno como la parte de
los procesos organizacionales que permite monitorear de manera continua los

resultados de las acciones de los colaboradores y su nivel de cumplimiento.
Definicion operacional

La variable de control interno se puede medir de acuerdo a los principios
establecidos por Luna et al., (2019) , considerando las siguientes dimensiones:

Autocontrol, Autorregulacion y Autogestion.

Indicadores
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Los indicadores, de acuerdo a las dimensiones del control interno, se
clasifican de la siguiente manera:
e Autocontrol: Conocimiento de funciones, integracion, responsabilidad,
evaluacion, desempefio.
e Autorregulacion: Cumplimiento, monitoreo, control, honestidad

e Autogestion: Recursivo, orden, compromiso (Luna et al., 2019)

Escala de medicién

Ordinal (Alto, medio y bajo)

3.3 Poblacién, muestra, muestreo
3.3.1 Poblacién

El término poblacién se refiere al conjunto de individuos o entidades que
comparten caracteristicas o se enfrentan a problemas similares Hernandez et al.
(2018). Para esta investigacion, se toma como poblacion a los empleados de una
organizacion publica en Ecuador, quienes estan distribuidos de la siguiente manera

segun sus areas:

Tabla 1.
Poblaciéon
. ) Cantidad de
ltems Gerencias ) .
funcionarios
1 GERENCIA DE NEGOCIOS FINANCIEROS Y 10
CAPTACIONES
2 GERENCIA ADMINISTRATIVA 21
3 GERENCIA JURIDICA 15
4 GERENCIA DE OPERACIONES FINANCIERAS 40
5 GERENCIA DE NEGOCIOS FIDUCIARIOS 10
6 SUBGERENCIA GENERAL DE NEGOCIOS 52
7 GERENCIA DE COACTIVA 13
8 GERENCIA DE RIESGOS 23
9 GERENCIA DE TALENTO HUMANO 21
TOTAL 205
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3.3.2 Muestra

La muestra se estima como una parte de la poblacion de objeto de estudio
Hernandez et al. (2018). Debido a que se considera la muestra como manejable,
se establece que no se realizara célculo de muestra y, por ende, se aplicara la

herramienta de recoleccion de datos a toda la poblacién designada.

3.3.3 Muestreo

Se aplicara el muestreo no probabilistico en la investigacion, debido a que
no se realizé el calculo de la muestra, como se indica en el punto anterior, y se
trabajard con toda la poblacién de estudio, con base en los criterios de seleccion

establecidos con anterioridad.

3.3.4 Unidad de analisis

Como insumo de estudio, se considero6 a los funcionarios de una entidad del
sector publico en el Ecuador, tomando en cuenta que se los consider6 como el
recurso principal para adquirir la informacion que serd analizada dentro de la

investigacion.

3.4 Técnicas e instrumentos de recolecciéon datos

Con la finalidad de cumplir con los pardmetros sefialados por medio de los
objetivos de la investigacion, se establece el uso de la herramienta conocida como
la encuesta, basado en las dimensiones mencionadas por la teoria del engagement
de Demerouti & Bakker (2011), para la primera variable, considerando los aspectos
de absorcion, dedicacion y vigor, evaluados por medio de la escala de Likert de 3
opciones (siempre=3, a veces =2, nunca =1) con el fin de condensar de manera
concreta la opinién de los colaboradores. Ademas, se llevo a cabo una validacion
basada en criterios de expertos, que incluyeron al Ing. Luis Burgos MBA., al Ing.
Juan Fierro MBA. y a la Ing. Maritza Galarza MBA. También se llevd a cabo una
prueba piloto a 20 colaboradores, cuyos resultados se analizaron estadisticamente
con el coeficiente de confiabilidad de Alfa de Cronbach y obtuvieron un valor de

0,926, lo que indica que tiene una alta confiabilidad.
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Fichatécnica de instrumento 1:

Nombre de la Prueba: Cuestionario de engagement

Autor: Demerouti & Bakker, 2011

Adaptacion: Alberto Montesdeoca

Dimensiones: Dedicacion (items 1-7), Absorcion (items 8-15) y Vigor (items 16-
20)

Escala de Likert: siempre (3), a veces (2), nunca (1)

Con respecto a la segunda variable, el control interno, fundamentado en la
teoria de los sistemas de Luna et al., (2019), se establece la encuesta fundada en
las 3 dimensiones: autocontrol, autorregulaciéon y autogestion por medio de la
escala de Likert de 3 opciones (siempre=3, a veces =2, nunca =1). Ademas, se
sometié a una evaluacion de validez por parte de expertos, incluyendo al Ing. Luis
Burgos MBA., al Ing. Juan Fierro MBA. y a la Ing. Maritza Galarza MBA. También
se llevd a cabo una prueba piloto a 20 colaboradores, cuyos resultados se
analizaron estadisticamente con el coeficiente de confiabilidad de Alfa de Cronbach

y obtuvieron un valor de 0,826, lo que indica que es muy confiable para su uso.

Fichatécnica de instrumento 2:

Nombre de la Prueba: Cuestionario de control interno

Autor: Luna et al., (2019)

Adaptacion: Alberto Montesdeoca

Dimensiones: Autocontrol (items 1-7), Autorregulacion (items 8-14) y Autogestion
(items 15-20)

Escala de Likert: siempre (3), a veces (2), nunca (1)

Medina et al., (2023) habla sobre la importancia de garantizar que
la recopilacion de datos sea ética y coherente entre los participantes, y que los
datos sean confidenciales y seguros. Ademas, es necesario tener en cuenta la

calidad de los datos, incluida su exactitud, confiabilidad y confiabilidad.

3.5 Procedimientos
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Para iniciar la investigacion, se obtuvo el consentimiento de la institucion
publica donde se realizé el estudio, el apoyo de la gerencia administrativa fue
fundamental ya que garantizo la apertura y colaboracion de los empleados.

Utilizando dos cuestionarios virtuales, se informé a los colaboradores
sobre su contribucién al estudio de forma andnima, previo consentimiento, se
procedid a distribuir los cuestionarios de preguntas por la herramienta WhatsApp,
la aplicaciéon del instrumento no le llevo méas de 10 minutos a los funcionarios,
concretando un proceso eficiente y relevante para el andlisis estadistico. Para fines
educativos, se les informé que sus respuestas no causaran ninguna consecuencia

negativa en su lugar de trabajo.

3.6 Método de analisis de datos

La informacion que se recopilo fue ingresada al software SPSS y Excel, por
medio del cual se emple6 el método estadistico descriptivo de Kolmogorov-
Smirnova como prueba de normalidad y los coeficientes de Rho Spearman y
Baremo como parte de la validacion de los objetivos, con el fin de realizar un mejor
andlisis al instrumento aplicado conforme a los objetivos e hipétesis, determinando
el grado en que los componentes del cuestionario estdn conectados entre si.

Ramos et al (2021) procesar la  informacién de manera
adecuada sera importante en la preparacion del trabajo, porque de ello
dependera la mejor forma de obtener conocimientos importantes que contribuiran

a la investigacion.

3.7 Aspectos éticos

Los criterios utilizados en esta investigacion son: Confidencialidad para
proteger la informacién proporcionada por los encuestados, en este caso
funcionarios gubernamentales. En tales casos, los entrevistados que opten por no
ser nombrados en el informe final de la investigacion se aseguraran de que se
apliguen criterios de confidencialidad y anonimato.

Los criterios de integridad cientifica se utillizan para monitorear

completamente criterios como la equidad de la informacion, la lucidez de los
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resultados y la rendicidén de cuentas en todas las investigaciones, por medio del uso
de los lineamientos interpuestos por la Universidad, utilizando la Norma APA UCV.

Al mismo tiempo, los criterios informativos son constantes, asegurando que
el contenido de la entrevista sea confiable, limitAndose en la mayoria de los casos
a resumir las respuestas "con sus propias palabras", tratando de no distorsionar el
significado que se quiere expresar.

Otro criterio utilizado es la confidencialidad, ya que se protegera la
informacion compartida en un acuerdo de confianza entre dos o mas participantes
de la investigacion.

Finalmente, el consentimiento para participar en la investigacion es un
requisito previo para realizar la entrevista a fin de garantizar que los participantes

de la investigacion lo hagan de forma voluntaria y consciente.
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IV. RESULTADOS

Prueba de normalidad

Tabla 2.
Prueba de ajuste de bondad de las puntaciones de engagement y control interno.

Kolmogorov-Smirnova*

Puntaje
Estadistico gl Sig.
V1: Engagement ,110 205 ,005
D1: Dedicacion ,202 205 ,000
D2: Absorcién ,279 205 ,006
D3: Vigor ,250 205 ,000
V2: Control Interno ,280 205 ,000
D1: Autocontrol ,160 205 ,000
D2: Autorregulacion ,150 205 ,005
D3: Autogestion ,179 205 ,000

*p es menor 0.05 no tienen distribucién normal

Decision estadistica: Si p=<0.05 se rechaza la Hipétesis nula, no existe

distribucion normal de los datos. De lo contrario se acepta.

Interpretacion:

Por medio del célculo del coeficiente Kolgomorov Smirnov con respecto a
las evaluaciones de las variables de engagement y control interno, se ha revelado
un valor de significancia inferior al 0.05; rechazdndose HO (No existe incidencia
significativa del Engagement en el Control Interno de los Colaboradores de una
Empresa Publica en Ecuador); por lo que se considera que, al no tener una
distribucion normal en los datos recopilados, es viable la aplicacién del coeficiente

de correlacion de rangos de Spearman.
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Objetivo general:
Determinar la incidencia del Engagement en el Control Interno de los

Colaboradores de una Empresa Publica en Ecuador, 2023

Tabla 3.
Aplicacion del coeficiente de correlacion entre engagement y control interno de los
Colaboradores de una Empresa Publica en Ecuador, 2023.

Control Interno

Coeficiente Rho Spearman ,825**
Engagement Sig. ,000
N 205

Nota: Correlacion de Spearman

Interpretaciéon

Por medio del valor generado por el coeficiente Rho=0.815, se muestra
como resultado que existe una relacion muy alta y con tendencia positiva entre las
variables analizadas y su significancia (0.000) es menor al 0.05, validando la
hipotesis de la investigacion. Por lo que, se puede decir que, a mayor nivel de
engagement o compromiso tengan los trabajadores, mejores seran sus resultados
en los procesos de control interno de la institucion y estaran mas predispuestos a

su cumplimiento.
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Objetivo especifico 1:
Conocer el nivel actual del Engagement de una empresa Publica del Ecuador
en el 2023:

Tabla 4.
Distribucion del nivel de engagement de una Empresa Publica en Ecuador, 2023.
» N° de _
Baremacidn Porcentajes
colaboradores
Bajo (20 A 33) 6 3%
Nivel de Medio (34 A 47) 81 40%
engagement Alto (48 A 60) 118 58%
205 100,0

Nota: datos tomados de los cuestionarios.

Considerando los valores presentados en la tabla de frecuencias que se
encuentra con anterioridad, se puede establecer que, la mayoria de los
colaboradores de la empresa publica analizada (58%) estiman que existe un alto
nivel de engagement en la institucion, mientras que, el 40% estima a este nivel
como medio y, el 3% menciona que hay un nivel bajo, o que permite establecer
que, las acciones gerenciales actuales han dado buenos resultados con respecto a
generar un compromiso entre la entidad y sus trabajadores, haciéndolos sentir parte

del desarrollo de la institucion.
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Objetivo especifico 2:

Identificar el nivel del control interno de una empresa Publica del Ecuador en

el 2023:

Tabla 5.
Distribucién del nivel de control interno de una Empresa Publica en Ecuador,
2023.

_ N° de _
Baremacioén Porcentajes
colaboradores
Bajo (20 A 33) 4 2%
Nivel de Control Medio (34 A 47) 53 26%
Interno Alto (48 A 60) 148 72%
205 100,0

Nota: datos tomados de los cuestionarios.

Por medio de la tabla 5, se puede observar que, los colaboradores, en su

mayoria (72%) considera que existe un alto nivel de control interno en la institucion.

El 26% asume que existe un nivel medio de control y, el 2% estima que este nivel

es bajo. Por lo cual, se puede estimar que la instituciéon publica analizada cuenta

con procesos correctamente estructurados para el control y monitoreo del

desempefio de las actividades de su personal.
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Objetivo especifico 3:
Determinar la incidencia del vigor del Engagement en el Control Interno de

los Colaboradores de una Empresa Publica en Ecuador, 2023:

Tabla 6.
Aplicacion del coeficiente de correlacion entre vigor y Control Interno de los
Colaboradores de una Empresa Publica en Ecuador, 2023.

Control Interno

Coeficiente Rho Spearman ,815%*
Dimension Vigor Sig. ,000
N 205

Nota: Correlacion de Spearman

Interpretaciéon

Por medio del coeficiente de Rho, se establece el valor de 0.815, lo cual
permite determinar una relacion alta positiva entre la dimension de vigor y el control
interno, con un valor de significancia (0.000) el cual es menor al 0.05. Este resultado
se puede interpretar como la manifestacion del vigor dentro del entorno laboral,
estableciéndolo como la capacidad de los colaboradores para persistir, a pesar de
las dificultades que se presente al momento de ejecutar sus funciones, para cumplir
cabalmente con sus resultados y objetivos, por lo cual, este rasgo incide en un
mejor cumplimiento de los pardmetros del control interno, siendo punto de
validacién para la hipotesis de investigacion, la cual determina que existe incidencia
significativa del Engagement en el Control Interno de los Colaboradores y como

acto consecuente se descarta la hipotesis nula.
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Objetivo especifico 4:
Determinar la incidencia de la dedicaciéon del Engagement en el Control

Interno de los Colaboradores de una Empresa Publica en Ecuador, 2023:

Tabla 7.
Aplicacion del coeficiente de correlacion entre dedicacion y Control Interno de los
Colaboradores de una Empresa Publica en Ecuador, 2023.

Control Interno

_ _ Coeficiente Rho Spearman , 160**
Dimension
o Sig. ,000
Dedicacion
N 205

Nota: Correlacion de Spearman

Interpretaciéon

Se puede visualizar, en la tabla presentada que, el valor de Rho dio como
resultado 0.760, estableciendo una valoracion alta y positiva en la relacion entre la
dimension de la dedicacion y el control interno, con un valor de significancia (0.000)
menor al 0.05. Esto puede ser interpretado como una incidencia directa entre
ambas variables, declarando asi que, a mayor dedicaciéon que el colaborador
demuestre con la entidad y sus actividades, mejores seran sus resultados en los
parametros del control interno, pues su sentido de pertenencia a la institucién hara
gue busque cumplir con sus metas, validando la hipétesis de estudio, considerando
gue, la dedicacion, variable dentro del engagement, tiene incidencia significativa en

el Control Interno, lo que resulta como consecuencia rechazar la hipotesis nula.
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Objetivo especifico 5:
Determinar la incidencia de la absorcion del Engagement en el Control

Interno de los Colaboradores de una Empresa Publica en Ecuador, 2023:

Tabla 8.
Aplicacioén del coeficiente de correlacion entre absorcion y Control Interno de los
Colaboradores de una Empresa Publica en Ecuador, 2023.

Control Interno

_ _ Coeficiente Rho Spearman ,815**
Dimension
_ Sig. ,000
Absorcion
N 205

Nota: Correlacion de Spearman

Interpretaciéon

Finalmente, en la anterior tabla, se puede apreciar que, el valor de
Rho=0.792, por lo tanto, existe una correlacion alta positiva entre la dimension de
la absorcién como dimension del engagement y su incidencia en el control interno,
con un valor de significancia (0.000) es menor al 0.05. Lo que demuestra que, si
existe relacion significativa. Considerando esto, se puede establecer que, a mayor
nivel de concentracion y enfoque presente el colaborador en su trabajo, mejores
seran sus resultados en los procesos de control interno de la institucion. En
conclusién, los resultados obtenidos permiten aceptar la hipétesis de estudio y por

ende rechaza la hipotesis nula.
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V. DISCUSION

Una vez realizado el andlisis estadistico, el cual dio como resultado del
objetivo general un valor de 0.815 con el coeficiente Rho, demostrando una relacion
directa muy alta y con tendencia positiva entre las variables analizadas y su
significancia (0.000) que es menor al 0.05, estableciendo que, a mayor nivel de
engagement tengan los trabajadores, mejores seran sus resultados en los procesos
de control interno de la institucidén y estaran mas predispuestos a su cumplimiento,
lo cual esta en concordancia con los resultados presentados por Lopez (2020),
quien analiza el compromiso y el rendimiento laboral de los trabajadores de una
empresa publica peruana, con una investigacion de tipo basica y un disefio no
experimental de corte transversal, determinando una correlacién alta positiva segun
el Rho=0,838, y un (p=0,000 < 0.05), lo que indica que a mayor engagement mayor
rendimiento laboral tendran los colaboradores. Los resultados del estudio realizado
en una empresa publica en Ecuador, se encuentran respaldados por la teoria de
Demerouti & Bakker (2011), Recursos y Demandas Laborales (DRL), la cual indica
gue es un tema relevante para la gestion de Talento Humano, donde se
interrelacionan el rendimiento y el bienestar laboral.

En el primer objetivo especifico, se estimé que la mayoria de los
colaboradores de la empresa publica analizada (58%) estiman que existe un nivel
considerable de engagement en la institucion, mientras que, el 40% estima a este
nivel como medio y, el 3% menciona que hay un nivel bajo. Esto concuerda con la
investigacién de Carrillo (2020) en el cual, los profesionales del sector publico,
reflejan un elevado nivel de compromiso, y que, por ello, mantienen la pasién por
su trabajo, y su nivel de rendimiento no se ve afectado por las situaciones adversas
de su entorno laboral. En la misma linea, la investigacion de Acufa et al. (2022),
enfocada en la conciliacion que debe existir entre el trabajo y la familia y cémo estos
factores incidieron en sus niveles de engagement establecié que, las entidades que
demuestran mayor nivel de compromiso son las que generan altos resultados por
parte de sus colaboradores.

En el segundo objetivo especifico se puede estimar que, los colaboradores,
en su mayoria (72%) considera que existe un alto nivel de control interno en la
institucion. El 26% asume que existe un nivel medio de control y, el 2% estima que

este nivel es bajo. Estos resultados coinciden con la investigacién de Leon et al.
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(2023), en la cual establece que existe una correspondencia afirmativa entre el
control interno y el rendimiento de la empresa, puesto que se vinculan directamente
con el logro de objetivos organizacionales, lo que afecta la rentabilidad y el
desempefo de las entidades, por lo que, al manejarse niveles altos de control
interno, la entidad puede mostrar resultados favorables. Adicional a ello, se
considera que existen parametros que validan estos datos en la investigacion
realizada por Yin et al. (2020) en la cual se menciona que la calidad del control
interno se evalla en cuatro niveles: objetivos estratégicos, objetivos operativos,
objetivos de presentacion de informes y objetivos de cumplimiento.

Considerando el tercer objetivo especifico, se establece el valor de 0.815 en
el coeficiente de Rho, lo cual permite establecer una relacion altamente positiva
entre la dimension de vigor y el control interno, con un valor de significancia (0.000)
gue es menor al 0.05, lo cual estd acorde a los resultados presentados por la
investigacion de Toscano del Cairo, et al. (2020), cuya finalidad fue relacionar el
engagement y la condicién de vida en una organizacion, donde se hall6 una
asociacion significativa entre las variables, dado que la relacion entre estas dos
tiene una carga de valor estimado de 0.61, con un nivel de significancia de 0.04,
concluyendo que la dindmica y composicién de los factores relacionados con el
engagement permite orientar los esfuerzos de gestion y centrar las intervenciones
de los colaboradores hacia mejores resultados, generando un mayor impacto en el
rendimiento.

Por medio del cuarto objetivo especifico, se establece el valor de Rho=0.760,
estableciendo una valoracioén alta y positiva en la relacion entre la dimension de la
dedicacion y el control interno, con un valor de significancia (0.000) menor al 0.05,
lo cual se vincula a la investigacion de Leiva (2021), quien investiga la relacion entre
el engagement y el desempefio laboral donde se observo que las variables de
estudio presentan una correlacion directa, con tamafio de efecto grande y
estadisticamente significativo con un Rho. Pearson 0.513, p=0.004. Es decir, al
aumentar el compromiso organizacional, se vera un gran aumento del desempefio
laboral en los trabajadores. Por lo que los resultados obtenidos en la relacion de la
dimensién dedicacion de la empresa publica analizada, se respalda en la teoria de

Demerouti & Bakker (2011), quienes establecen que, el nivel de entusiasmo que
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los colaboradores le brindan a sus actividades puede mejorar el enfoque especifico
en el aspecto organizacional.

Finalmente, en el quinto objetivo especifico, se puede apreciar que, el valor
de Rho=0.792, por lo tanto, existe una correlacion directa, alta positiva y su valor
de significancia (0.000) es menor al 0.05. Lo que demuestra que, si existe relacion
significativa entre la dimension absorcion y el control interno, lo cual se asemeja a
los datos presentados por Pérez (2020) cuya investigacion se baso en el analisis
del control interno y gestiébn administrativa de una organizacion publica peruana,
donde se obtuvo un Rho. Pearson=0,687, evidenciando que existe una relacion
positiva moderada, con una significancia de (p=0,000 <0.05), donde se concluye
gue las organizaciones que no presentan un control interno correctamente definido
tienden a no cumplir con sus metas y objetivos institucionales, los cuales se
relacionan directamente al potencial de cumplimiento de los colaboradores y su
nivel de compromiso, sobre todo en el sector publico, el cual requiere un alto grado
de atencién por las interacciones con los ciudadanos en general. Relacionando el
estudio realizado a la empresa publica ecuatoriana con la teoria de Demerouti &
Bakker (2011), mencionan que esto tiene que ver con la capacidad que tiene un
trabajador en concentrarse al 100% en sus actividades laborales, sin considerar las

distracciones internas o externas.
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VI. CONCLUSIONES

. Al término del estudio del engagement en el control interno de los
colaboradores de una empresa publica en Ecuador, con respecto al objetivo
general se obtuvo, un valor de Rho=0.815, esto quiere decir que existe una
relacion directa muy alta con tendencia positiva y una significancia (0.000)
menor al 0.05, lo que me llevé a aceptar la hipétesis de estudio, descartando
la hipotesis nula, por lo tanto se concluye que existe una relacion directa
significativa entre el engagement y el control interno, por lo cual, se puede
establecer que, mientras mayor es el compromiso de los colaboradores,
existird un mayor cumplimiento de los procesos de control interno y, por
ende, mejores resultados.

La encuesta realizada a los colaboradores de una empresa publica en
Ecuador se obtuvo como resultado que, la mayoria de los colaboradores
(58%) consideran que existe un alto nivel de engagement en la entidad, por
lo cual, las actividades realizadas por esta instituciéon han permitido que los
trabajadores se sientan plenos y motivados dentro de su actividad laboral.
Se determiné que, la mayoria de los colaboradores (72%) consideran que
existe un alto nivel de control interno en la instituciéon, por lo cual, sus
actividades estan en constante monitoreo, reflejando un alto cumplimiento
en los estandares de calidad al momento de ejecutar sus actividades.

En referencia a la dimensién del vigor del engagement en el control interno
se obtuvo un valor de Rho del 0.815, lo que indica que existe una incidencia
positiva muy alta entre la dimension del vigor del engagement y el control
interno y de significancia (0.000) menor al 0.05, lo que establece que los
colaboradores sienten un mayor compromiso en cumplir con sus actividades,
y buscan ejecutarlas a pesar de cualquier dificultad, siendo proactivos y
solucionando los inconvenientes que se presenten, a fin de cumplir con sus
metas y los resultados que el control interno solicita.

En el estudio de la dimension de la dedicacion del engagement en el control
interno, se obtuvo un valor de Rho de 0.760, lo que manifiesta que existe
una incidencia alta, positiva directa y un valor de significancia (0.000) menor
al 0.05, se concluye que, los colaboradores muestran un alto sentido del

cumplimiento de sus actividades, dedicando su esfuerzo y tiempo al maximo
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para alcanzar sus objetivos, y, por ende, lograr resultados 6ptimos que
favorecen al control interno de la organizacion.

En la dimension de la absorcion del engagement en el control interno, se
obtuvo un valor de Rho=0.792, lo que demuestra que existe una incidencia
alta con tendencia positiva y su valor de significancia (0.000) menor al 0.05,
por lo que se concluye que, mientras mayor sea el enfoque y concentracion
gue el colaborador realice en su trabajo, mejores seran sus resultados en los

procesos de control interno de la institucion.
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Vil.  RECOMENDACIONES

Demostrando que existe una relacion entre las variables del engagement y
el control interno, como recomendacion, se sugiere a los altos mandos de la entidad
publica estudiada que, a pesar de demostrarse un alto nivel de compromiso, este
debe ser reforzado de manera constante, por medio de estrategias para fortalecer

el vinculo entre la entidad y sus colaboradores.

A la gerencia, se le recomienda implementar reuniones continuas con sus
colaboradores a fin de socializar con ellos, y hacerlos partes de los planes
estratégicos de la entidad, conocer sus inquietudes y validar su opinion,
involucrandolos en actividades que mejoren el nivel de compromiso de ellos con la

institucion, teniendo en consideracion su mision, vision y valores corporativos.

A los jefes del area de talento humano, se recomienda establecer
evaluaciones mensuales con respecto a los controles internos de la entidad, a fin
de realizar un seguimiento continuo por medio de procesos de retroalimentacion

gue permitan mantener los altos niveles de calidad de la entidad.

Al jefe del area administrativa, se recomienda establecer objetivos concretos
semanales entre los colaboradores, a fin de mantener un trabajo continuo con base
en los objetivos departamentales, por medio del cumplimiento de los indicadores

de gestion medidos por el control interno.

A los colaboradores, se les recomienda mejorar sus niveles de productividad
con base en el nivel de compromiso desarrollado con la entidad, por medio del
aprovechamiento y explotacién de los beneficios y apoyos brindados por la

institucion, a fin de presentar resultados 6ptimos de su gestion.
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Anexos

Operacionalizacion de las variables (Anexo N°1)

Variables de o o ) ) . ) Escala de
) Definicién conceptual Definicién operacional Dimensiones Indicadores o
estudio medicion
De acuerdo a Demerouti & Bakker o Comparierismo, confianza,
] Dedicacion ]
(2011), el engagement se define como orgullo, pertenencia.
un estado mental positivo permanente o  Con el fin de medir las b Integracion, satisfaccion,
Absorcién
persistente dentro de un contexto variables del engagement, se valoracién, empatia
laboral, y que influye en su desempefioy utiliza el modelo propuesto
en el desempefio de sus funciones, por Demerouti & Bakker ]
Engagement ) . Ordinal
puesto que les permite sentir un (2011) abarcando tres ) )
. . . L, Entusiasmo, trabajo en
compromiso fuerte y real con sus dimensiones: dedicacion, ) ] i
_ » _ Vigor equipo, energia,
labores, logrando apasionarse por lograr absorcion y vigor. o o
o ) proactividad, conocimiento
sus objetivos dentro de la entidad, y
sintiendo orgullo de pertenecer a esta
institucion
La variable de control interno Conocimiento de funciones,
Luna et al., (2019) menciona al control se puede medir de acuerdo a integracion,
) o ) Autocontrol -
interno como la parte de los procesos los principios establecidos responsabilidad,
Control organizacionales que permite monitorear por Luna et al.,, (2019) |, evaluacioén, desempefio. ordinal
rdina
Interno de manera continua los resultados de las considerando las siguientes Cumplimiento, monitoreo,

acciones de los colaboradores y su nivel

de cumplimiento.

Autorregulacion

dimensiones: Autocontrol,

control, honestidad

Autorregulacion .
y Autogestion
Autogestion.

Recursivo, orden,

compromiso



Instrumentos de recoleccién de informaciéon (Anexo N°2)
Cuestionario de Engagement
El presente instrumento busca medir el engagement en los colaboradores de una

empresa publica, con base a sus respuestas honestas.

Instrucciones.
e Por favor, desarrolle todos los items.
e El desarrollo del cuestionario tiene duraciéon de 10 minutos.
e Para calificar cada item, utilice las opciones de respuesta que se encuentra

a la derecha del cuestionario.

Ejecucion
A
_ _ . Siempre Nunca
Dimension N° Items veces
3 2
Estoy entusiasmado con mis
! funciones en el trabajo
Mis compafieros me generan
? confianza
Me gustan todos los beneficios
3 gue me proporciona mi trabajo
Me siento orgulloso de
Dedicacion ‘ pertenecer a esta empresa
. Llevo afos perteneciendo a esta

empresa

Tengo una remuneracion
6  salarial acorde a mi puesto de

trabajo

Quiero continuar trabajando en

esta empresa

» Me siento bien siendo parte de
Absorcion 8
esta empresa




Disfruto de los beneficios que

me brinda mi trabajo

Aprovecho todos los beneficios

10
gue me ofrecen

11 Siento que soy valorado

Siento que mis necesidades son
12 atendidas

Me dan los medios para realizar
13 mi trabajo

Me siento parte de esta

1 empresa completamente
15 Mis metas profesionales estan

alineadas a mis metas laborales

16 Soy un trabajador satisfecho

Realizo mis actividades con

17 . i
entusiasmo y energia
Cuento con apoyo para realizar
Vigor 18 mis funciones
Siento que tengo la carga de
19 trabajo justa
20 Me proporcionan capacitaciones

para mejorar mi desempefio




Cuestionario de Control interno
El presente instrumento busca medir el control interno en los colaboradores de una

empresa publica, con base a sus respuestas honestas.

Instrucciones.
e Por favor, desarrolle todos los items.
e El desarrollo del cuestionario tiene duracion de 10 minutos.

e Para calificar cada item, utilice las opciones de respuesta que se encuentra

a la derecha del cuestionario.

Ejecucion
_ A
Dimension N° items Slempre veces Nunca
3 2
Conozco mis funciones y
! responsabilidades
Conozco los objetivos de
2 mi departamento o area
Aplico las herramientas de
3 medicion de resultados de
la empresa
Evallan de manera
Autocontrol : continua mis resultados
Conozco los objetivos en
> funcién de mi cargo
Estoy consciente de mi
grado de responsabilidad
° en el cumplimiento de los
objetivos de mi area
Estoy pendiente de cumplir
7 con los medidores de

desempeiio



Autorregulacion

Cumplo con los procesos

8
de control de la empresa
Cumplo con los procesos
9 de monitoreo de la

empresa

La empresa cumple con el
10 marco regulatorio para las

instituciones publicas

La empresa informa sobre
cambios o nuevas
11
regulaciones para nuestras

areas de trabajo

La empresa se actualiza
periodicamente sobre las
12 nuevas normativas y
legislaciones
La empresa posee
procesos de monitoreo
13 interno para el

cumplimiento normativo

Soy consciente de mis
" resultados de desempefio
y busco mejorarlos

siempre

Autogestion

Coordino en mi area las
15 actividades para cumplir

con los objetivos

Busco la manera de contar
con los recursos
16 _ _
necesarios para cumplir
con mis responsabilidades

17 Se realizan actividades de




control interno en el area
para evaluar resultados
Se realizan reuniones
internas para conocer las
novedades en el area de

trabajo

Se gestionan las
19 actividades acordes a los

resultados esperados

Se realizan evaluaciones
continuas para monitorear
el desempefio de cada

puesto de trabajo




Confiabilidad de instrumentos (Anexo N°3)

Cuestionario de engagement

Resumen de procesamiento de casos

Casos | N° %
Valido |20 | 100%
Excluido | O | 0,00%
Total | 20 | 100%

Estadistica de fiabilidad

Alpha de Cronbach

N° de elementos

0,926

20

Estadistica de elementos

Media Desviacion N
estandar

P1 2,500 0,500 20
P2 2,400 0,583 20
P3 2,500 0,592 20
P4 2,500 0,500 20
P5 2,200 0,812 20
P6 2,250 0,829 20
P7 2,550 0,497 20
P8 2,350 0,572 20
P9 2,350 0,572 20
P10 2,450 0,669 20
P11 2,158 0,670 20
P12 2,350 0,726 20
P13 2,400 0,583 20
P14 2,450 0,589 20
P15 2,550 0,589 20




P16 2,400 0,490 20
P17 2,250 0,698 20
P18 2,300 0,640 20
P19 2,300 0,640 20
P20 2,350 0,654 20
Cuestionario de control interno
Resumen de procesamiento de casos
Casos | N° %
Valido | 20 | 100%
Excluido | 0 | 0,00%
Total | 20 | 100%
Estadistica de fiabilidad
Alpha de Cronbach | N° de elementos
0,826 20
Estadistica de elementos
Media Desviacion N
estandar
P1 1,970 0,829 20
P2 2,230 0,497 20
P3 2,130 0,572 20
P4 2,130 0,572 20
P5 2,170 0,669 20
P6 2,450 0,829 20
P7 2,890 0,497 20
P8 2,340 0,572 20
P9 2,570 0,572 20
P10 2,678 0,669 20




P11 2,158 0,583 20
P12 2,456 0,592 20
P13 2,499 0,500 20
P14 2,450 0,812 20
P15 2,400 0,829 20
P16 2,500 0,497 20
P17 2,450 0,497 20
P18 2,550 0,572 20
P19 2,200 0,572 20
P20 2,200 0,812 20




Carta de Autorizacion (Anexo N°4)

AVe .
Gobierno
delEcuador

ILLERMO
PRESIDENTE

Guayaquil, viernes 29 de septiembre de 2023

Eco.
José Alberto Montesdeoca Mifio
Presente. -

De mi consideracién,

Por el presente es para saludarle y dar respuesta a su solicitud de la referencia,
autorizando la realizacién de actividades para el desarrollo del Trabajo de Investigacidn
Cientifica (Tesis) “Engagement en el control interno en los colaboradores de una
empresa publica en Ecuador, 2023”, lo que le permite obtener el grado académico de

Maestro en Administracién de Negocios — MBA.

Dicha autorizacién se le otorga, siempre y cuando la informacién que se exponga no
vulnere la Ley de Proteccién de Datos Personales de los colaboradores.

Sin otro particular,

Atentamente,

o

Ingl Mirla Chang Triguero
GERENTE ADMINISTRATIVO CEN B.P.

Corporacién Financiera Nacional B.P.

Matriz Guayaquil: Av. 9 de Octubre #200 y Pichincha.

Oficina Principal Quito: Edif. Platinum G, Calle Ifaquito

entre Corea y Av. Naciones Unidas, Torre A. Pag.1]1
Teléfono: 593-4-2591800

www.cfn fin.ec

Republica
} del Ecuador




Validez de instrumentos (Anexo N°5)

ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Engagement en el control interno en
los colaboradores de una empresa publica en Ecuador, 2023”. La evaluacién del instrumento es de gran
relevancia para lograr que sea vélido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados
eficientemente; aportando al quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracién.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: [Burgos Cabrera Luis Alberto

Grado profesional: Maestria (X) Doctor ()

Clinica ( ) Social ()
Area de formacién académica:

Educativa ( ) Organizacional ( X )

Auditor de Calidad — PLASTI EMPAQUES; Unidad de Contro
Areas de experiencia profesional: Ambiental-CFN; Supervision Operaciones-CFN; Subgerentel
Regional de Auditoria-CFN; Gerente de Auditoria Interbancaria-
ICFN; Docente Universitario en las Facultades de Administracion,
Facultad de ingenieria Quimica-UNIVERSIDAD DE GUAYAQUIL.

Institucién donde labora: Corporacién Financiera Nacional B.P.

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

Experiencia en Investigacién
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: [Cuestionario sobre el engagement

Autorajéangelia Demerouti, actualizado por José Alberto Montesdeoca Mifio

Procedencia: [GUayaquil-Ecuador

Administracién: Formulario digital

Tiempo de aplicacion: |!0 Minutos

Ambito de aplicacién: Empresa Publica en Ecuador

Significacién: | El cuestionario se aplica por medio de enunciados divididos en 3
dimensiones con sus respectivos items: Dedicacion: 7 items, Absorcién]
8 items y Vigor: 5 items aplicando la escala de Likert de 3 niveles
(siempre=3, a veces=2, nunca=1)

oo INVESTIGA
%% Ucv




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

4, Soporte tedrico
Escala/AREA Subescala Definicion
(dimensiones)
Engagement Dedicacion IDedicacion: se basa en el nivel de entusiasmo y orgullo que siente|
IAbsorcion el colaborador al realizar sus actividades
Vigor Absorcion: se relaciona con la capacidad que tiene un trabajador
len concentrarse al 100% en sus actividades laborales
Vigor: cantidad de energia que los colaboradores establecen para
lsus funciones
5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario sobre el engagement elaborado por José Alberto
Montesdeoca Mifio en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items

segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
modificacion muy grande en el uso de las
E;mpre‘::,: 8¢ | 2:Bajo Nivel palabras de acuerdo con su significado o por la
facilmente o5 ordenacion de estas.
decir, su sintactica ? 4 ; F
LT . Se requiere una modificacion muy especifica de
; ds:cmuggta'ga il 8. Moderado nivel algunos de los términos del item.
. El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion logica con la dimensién.
cumple con el criterio)
COﬂERENCIA 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacién tangencial /lejana con
El item tiene
relacién légica con acuerdo) la dimension.
la dimension o . .
i P . f El item tiene una relacién moderada con la
md]cr?\?;; ggg esta | 3. Acuerdo (moderado nivel) dimension que se esta midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo.
I El item puede ser eliminado sin que se vea
1..No cumple con'el criterio afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA
El item es esencial 2. Baio Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item
o importante, es el puede estar incluyendo lo que mide éste.
decir debe ser
incluido. 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

%%° INVESTIGA

oo UCV

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




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Dimensiones del instrumento: Cuestionario de Engagement

. Primera dimension: Dedicacion
. Objetivos de la Dimensién: Nivel de Dedicacién orientado al engagement en los
colaboradores
g 3 Observaciones/
Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia Recomandaclones
. 1.- Estoy entusiasmado con mis
Dedicacion funciones en el trabajo o i .
Dedicacién ionhtg; ::mpaﬁeros me generan 4 4 4
3.- Me gustan todos los
Dedicacion | beneficios que me proporciona 4 4 4
mi trabajo
i 4.- Me siento orgulloso de
Dedicacion pertenecer a esta empresa 4 4 4
Dedicacion Z's't;':‘;q‘;f:s‘f pertendclencoa 4 4 4
6.- Tengo una remuneracion
Dedicacioén | salarial acorde a mi puesto de 4 4 4
trabajo
T 7.- Quiero continuar trabajando
Redicaciin en esta empresa 4 4 4
. Segunda dimensién: Absorcion
o Objetivos de la Dimension: Nivel de absorcion orientado al engagement en los colaboradores
. Observaciones/
Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia Recomendaciones
Absorcion 2;1::::;%(0 bien siendo parte de esta 4 4 4
s 9.- Disfruto de los beneficios que me
Absorcién brinda mi trabajo 4 4 L
Absorcion | 10.- Siento que soy valorado 4 4 4
Absorcion ; :e;r :::sto que mis necesidades son 4 4 4
Absorcién :rigahjge dan los medios para realizar mi 4 4 4
: 13.- Me siento parte de esta empresa
Absorcion completamente 4 4 4
” 14.- Mis metas profesionales estan
Absorcién alineadas a mis metas laborales 4 4 4
. Tercera dimension: Vigor
. Objetivos de la Dimensién: Nivel de vigor orientado al engagement en los colaboradores.
i Observaciones/
Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia Recomondacioncs
Vigor 16.- Soy un trabajador satisfecho 4 4 4
3 17.- Realizo mis actividades con
Vigor entusiasmo y energia 4 & 4
18.- Cuento con apoyo para realizar mis
Vigor funciones i 4 4 4
3 19.- Siento que tengo la carga de
Vigor trabajo justa " 4 4
20.- Me proporcionan capacitaciones
Vigor para mejorar mi desempefio 4 4 4
DNI: 0913767455
3
o%%® INVESTIGA

oo~ UCV
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Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Engagement en el control interno en los

colaboradores de una empresa publica en Ecuador,
para lograr que sea valido y que los resultados obtenidos a partir de éste se:

2023". La evaluacion del instrumento es de gran relevancia

al quehacer psicologico. Agradecemos su valiosa colaboracion.
1. Datos generales del juez

Nombre del juez: [Burgos Cabrera Luis Alberto

Grado profesional: Maestria ( X) Doctor ()

Area de formacién académica;

Clinica ( ) Social ()

Educativa () Organizacional (X )

Areas de experiencia profesional: Ambiental-CFN; Supervision Operaciones-CFN; Subgerente

Auditor de Calidad — PLASTI EMPAQUES; Unidad de Contro

Regional de Auditoria-CFN; Gerente de Auditoria Interbancaria-
CFN; Docente Universitario en las Facultades de Administracién,
Facultad de ingenieria  Quimica-UNIVERSIDAD  DE|
IGUAYAQUIL.

Institucién donde labora:

Corporacion Financiera Nacional B.P.

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

Experiencia en Investigacién
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:

uestionario sobre el control interno

Autora; [Grace Adalid Luna Yerovi, actualizado por José Alberto Montesdeoca
Mifio
Procedencia: [Guayaquil - Ecuador

Administracién:

Formulario digital

Tiempo de aplicacién:

10 minutos

Ambito de aplicacion:

Empresa Publica en Ecuador

Significacion:

El cuestionario se aplica por medio de enunciados divididos en 3
dimensiones con sus respectivos items: Autocontrol: 7 items,
Autorregulacion: 7 items y Autogestion: 6 items aplicando la escala de

Likert de 3 niveles (siempre=3, a veces=2, nunca=1)

oo INVESTIGA
Ucv

an utilizados eficientemente; aportando




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

4. Soporte tedrico
Escala/AREA Subescala Definicion
(dimensiones)
[Engagement IAutocontrol IAutocontrol: se basa en la capacidad que tiene la institucion|

Autorregulacién
IAutogestion

en medirse a si misma en el cumplimiento de sus|

resultados y objetivos.

IAutorregulacion: se establece como la capacidad de las|

instituciones de aplicar normativas y legislaciones vigentes|
fin de cumplir con lo establecido por organismos de|
ontrol.
utogestion: se basa en la interpretacién, coordinacion |
plicacion de su funcién administrativa

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario de control interno elaborado por José Alberto
Montesdeoca.Mifio en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items

segln corresponda.

decir, su sintactica

Categoria Calificaciéon Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
El item requiere bastantes modificaciones o una
E'LA Rl?t:g se | 2. Bajo Nivel modificacion muy grande en el uso de las
comprende : palabras_ de acuerdo con su significado o por la
tacilmente, - ordenacion de estas.

Se requiere una modificacion muy especifica de

y semantica son 8 Modenado nivel algunos de los términos del item.
adecuadas.
. El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel adecuada,
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion légica con la dimensién.
cumple con el criterio)
c,g'?gzetggg\ 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacion tangencial /lejana con
relacion légica con acuerdo) la dimension.
la dimensién o ¥ i
indicador que esta | 3. Acuerdo (moderado nivel) El item tiene una relacion moderada con la

dimensién que se estd midiendo.

midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimensién que est4 midiendo.
5 El item puede ser eliminado sin que se vea
1 Nereumplcan sl cHtan afectada la medicion de la dimensién.
RELEVANCIA
El item es esencial 2. Baio Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item
o importante, es - B3 puede estar incluyendo lo que mide éste.
decir debe ser
incluido. 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

%:%;° INVESTIGA
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Leer con detenimiento los items y calificar en una escala de 1 a 4 su valoracién, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente



ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Dimensiones del instrumento: Cuestionario de control interno

. Primera dimension: Autocontrol
. Objetivos de la Dimension: Nivel de autocontrol orientado al control interno en los
colaboradores.
Indicadores ftem Claridad | Coherencia | Relevancia Observaciopesl
Recomendaciones
1.- Conozco mis funciones y
Autocontrol | &5 ponsabilidades 3 4 4
2.- Conozco los objetivos de mi
Autocontrol departamento o area 4 4 4
3.- Aplico las herramientas de
Autocontrol | medicion de resultados de la 4 4 4
empresa
4.- Evalian de manera continua mis
Autocontrol resultados 4 4 4
5.- Conozco los objetivos en funcién
Autocontrol de mi cargo 4 4 4
6.- Estoy consciente de mi grado de
Autocontrol | responsabilidad en el cumplimiento 4 4 4
de los objetivos de mi drea
7.- Estoy pendiente de cumplir con
Autocontrol los medidores de desempefio 4 4 4
. Segunda dimension: Autorregulacién
. Objetivos de la Dimension: Nivel de autorregulacion orientado al control interno en los
colaboradores.
Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia Observacior_wsl
Recomendaciones
.. | 8.- Cumplo con los procesos de
Autorregulacién control de la empresa 4 4 4
.. | 9.- Cumplo con los procesos de
Autorregulacion monitoreo de la empresa 4 4 4
10.- La empresa cumple con el
Autorregulacion | marco regulatorio para las 4 4 4
instituciones publicas
11.- La empresa informa sobre
Autorregulacion | cambios o nuevas regulaciones para 4 4 4
nuestras areas de trabajo
12.- La empresa se actualiza
Autorregulacion | periddicamente sobre las nuevas 4 4 4
normativas y legislaciones
13.- La empresa posee procesos de
Autorregulacion | monitoreo interno para el 4 4 4
cumplimiento normativo
14.- Soy consciente de mis
Autorregulacion | resultados de desempefio y busco 4 4 4
mejorarlos siempre
. Tercera dimensién: Autogestién
. Objetivos de la Dimension: Nivel de autogestion orientado al control interno en los
colaboradores.
Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia Observaclopesl
Recomendaciones
; 15.- Coordino en mi area las actividades
Autogestion para cumplir con los objetivos 4 4 4
16.- Busco la manera de contar con los
Autogestion | recursos necesarios para cumplir con 4 4 4
mis responsabilidades
Autogestion | 17.- Se realizan actividades de control 4 4 4

oo INVESTIGA
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interno en el area para evaluar
resultados

Autogestion

18.- Se realizan reuniones internas para
conocer las novedades en el drea de
trabajo

Autogestion

19.- Se gestionan las actividades
acordes a los resultados esperados

Autogestion

20.- Se realizan evaluaciones continuas
para monitorear el desempefio de cada
puesto de trabajo

o-o-9 INVESTIGA
> UCV
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Engagement en el control interno en
los colaboradores de una empresa publica en Ecuador, 2023". 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

Fierro Alvarez Juan Francisco
Nombre del juez:

Grado profesional: Maestria (X) Doctor ()

Clinica () Social ()
Area de formacién académica:

Educativa ( ) Organizacional ( X )

: Financiero, Administrativo, Contabilidad y Auditoria
Areas de experiencia profesional:

IDIGECONSA S.A. (Actualmente)

Institucién donde labora: Universidad Laica Vicente Rocafuerte (Docente)

Tiempo de experiencia profesional en 2 a4 afos ()
el area: Mas 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: Cuestionario sobre el engagement

Autora: Evangelia Demerouti, actualizado por José Alberto Montesdeoca Mifio

Procedencia: [Guayaquil-Ecuador

Administracién: Formulario digital

Tiempo de aplicacion: [0 Minutos

Ambito de aplicacion: Empresa Publica en Ecuador

Significacion: | El cuestionario se aplica por medio de enunciados divididos en 3
dimensiones con sus respectivos items: Dedicacion: 7 items, Absorcion:
8 items y Vigor: 5 items aplicando la escala de Likert de 3 niveles|
(siempre=3, a veces=2, nunca=1)

e-e-o INVESTIGA
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4. Soporte teérico
Escala/AREA Subescala Definicion
(dimensiones)
Engagement Dedicacion IDedicacion: se basa en el nivel de entusiasmo y orgullo que siente
|Absorcion lel colaborador al realizar sus actividades
Vigor IAbsorcion: se relaciona con la capacidad que tiene un trabajador
len concentrarse al 100% en sus actividades laborales
\Vigor: cantidad de energia que los colaboradores establecen para
us funciones
5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario sobre el engagement elaborado por José Alberto
Montesdeoca Mifio en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items
segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
El item requiere bastantes modificaciones o una
glLA Rl?t:z se | 2. Baio Nivel modificacion muy grande en el uso de las
- B4 palabras de acuerdo con su significado o por la
somprends ordenacion de estas
faciimente, es )

decir, su sintactica

y semantica son 3.

Moderado nivel

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

relacion logica con

adecuadas.
. El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion légica con la dimension.
cumple con el criterio)
COBERE.NClA 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacion tangencial /lejana con
El item tiene z -
acuerdo) la dimension.

la dimension o

indicador que esta | 3.

Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la
dimension que se esta midiendo.

midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo.
o El item puede ser eliminado sin que se vea
T Nersmete son sl cllteng afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA
El item es esencial 2. Baio Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item
o importante, es =08 puede estar incluyendo lo que mide éste.
decir debe ser
incluido. 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

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

oo INVESTIGA

L A~V

oo UCV




ﬁ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

Dimensiones del instrumento: Cuestionario de Engagement

. Primera dimensién: Dedicacion
° Objetivos de la Dimension: Nivel de Dedicacion orientado al engagement en los
colaboradores
z : g . g Observaciones/
Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia Reconisndaclones
. _ .. | 1.- Estoy entusiasmado con mis
Dedicacién funciones en el trabajo 4 4 o
. _ .. | 2.- Mis compafieros me generan
Dedicacion confianza 4 & 4
3.- Me gustan todos los
Dedicacion | beneficios que me proporciona 4 4 4
mi trabajo
i 4.- Me siento orgulloso de
Dedicacion pertenecer a esta empresa i 4 5
S 5.- Llevo anos perteneciendo a
Dedicacion esta empresa 4 4 4
6.- Tengo una remuneracion
Dedicacion | salarial acorde a mi puesto de 4 4 4
trabajo
. .. | 7.- Quiero continuar trabajando
Dedicacion en esta empresa 4 4 4
. Segunda dimensién: Absorcion
. Objetivos de la Dimensién: Nivel de absorcion orientado al engagement en los colaboradores
. B o . i Observaciones/
Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia Recomendacionas
o 8.- Me siento bien siendo parte de esta
Absorcion empresa 4 4 4
- 9.- Disfruto de los beneficios que me
Absorcidn brinda mi trabajo 4 4 4
Absorcion | 10.- Siento que soy valorado 4 4 4
+ 11.- Siento que mis necesidades son
Absorcion atendidas 4 4 4
i 12.- Me dan los medios para realizar mi
Absorciéon trabajo 4 4 4
. 13.- Me siento parte de esta empresa
Absorcion completamente 4 4 4
2o 14.- Mis metas profesionales estan
Absorcion alineadas a mis metas laborales 4 4 4
. Tercera dimension: Vigor
° Objetivos de la Dimension: Nivel de vigor orientado al engagement en los colaboradores.
o ‘ £ 3 . Observaciones/
Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia Racomnendacionss
Vigor 16.- Soy un trabajador satisfecho 4 4 4
s 17.- Realizo mis actividades con
Vigor entusiasmo y energia 4 4 4
i 18.- Cuento con apoyo para realizar mis
Vigor funciones b . ¥
" 19.- Siento que tengo la carga de
Vigor trabajo justa 4 4 4
. 20.- Me proporcionan capacitaciones
Vigor para mejorar mi desempefio 4 : 4
LA 2L
FIERRO ALVA JUAN FRANCISCO
DNI{0912447257
3
%% INVESTIGA
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Evaluacion por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Engagement en el control interno en los
colaboradores de una empresa publica en Ecuador, 2023". 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 quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1 Datos generales del juez

Nombre del juez: [Fierro Alvarez Juan Francisco

Grado profesional: Maestria (X) Doctor ()

Clinica () Social ()
Area de formacién académica:

Educativa () Organizacional ( X )

; Financiero, Administrativo, Contabilidad y Auditoria
Areas de experiencia profesional:

IDIGECONSA S.A. (Actualmente)

Institioldn' dende labora: [Universidad Laica Vicente Rocafuerte (Docente)

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

Experiencia en Investigacién
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: Cuestionario sobre el control interno

Autora: [Grace Adalid Luna Yerovi, actualizado por José Alberto Montesdeoca
Mifio

Procedencia: [Guayaquil - Ecuador

Kdiministracigine Formulario digital

Tiempo de aplicacion: 10 minutos

Ambito de aplicacion: Empresa Publica en Ecuador

Significacion: | El cuestionario se aplica por medio de enunciados divididos en 3
dimensiones con sus respectivos items: Autocontrol: 7 items,
Autorregulacion: 7 items y Autogestion: 6 items aplicando la escala de
Likert de 3 niveles (siempre=3, a veces=2, nunca=1)

0,90 INVESTIGA
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4. Soporte tedrico
Escala/AREA Subescala Definicion
(dimensiones)

Engagement IAutocontrol IAutocontrol: se basa en la capacidad que tiene la institucion
IAutorregulacion len medirse a si misma en el cumplimiento de sus
|Autogestion resultados y objetivos.

IAutorregulacion: se establece como la capacidad de las
instituciones de aplicar normativas y legislaciones vigentes|

a fin de cumplir con lo establecido por organismos de|

icontrol.

Qutogestién: se basa en la interpretacion, coordinacion yj
plicacion de su funcién administrativa

5. Presentacion de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario de control interno elaborado por José Alberto
Montesdeoca.Mifio en el afio 2023. De acuerdo con lossiguientes indicadores califique cada uno de los items

segun corresponda.

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

El item requiere bastantes modificaciones o una
CLARIPAD & e modificacion muy grande en el uso de las
El item se | 2. Bajo Nivel ik

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

decir, su sintactica
y semantica son 3. Moderado nivel
adecuadas.

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

El item es claro, tiene semantica y sintaxis

relacion légica con acuerdo)

4. Alto nivel adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion légica con la dimension.
cumple con el criterio)
COHERENCIA i : . i i ; .
El item tiene 2. Desacuerdo (bajo nivel de | Elitem tiene una relacion tangencial /lejana con

la dimension.

la dimension o

indicador que esta | 3. Acuerdo (moderado nivel)

El item tiene una relacion moderada con la
dimensién que se esta midiendo.

El item es esencial
o importante, es
decir debe ser

2. Bajo Nivel

midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo.
s El item puede ser eliminado sin que se vea
1:/No/cumple:con el efiterio afectada la medicion de la dimension.
RELEVANCIA

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

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

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

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

0.9, INVESTIGA
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Dimensiones del instrumento: Cuestionario de control interno

° Primera dimensién: Autocontrol
o Objetivos de la Dimension: Nivel de autocontrol orientado al control interno en los
colaboradores.
Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia Observaciopesl
Recomendaciones
1.- Conozco mis funciones y
Autocortrol responsabilidades ’ 4 #
2.- Conozco los objetivos de mi
Aulaontral departamento o drea 4 4 4
3.- Aplico las herramientas de
Autocontrol | medicion de resultados de la 4 4 s
empresa
4.- EvalGan de manera continua mis
Autocontrol rostiiados 4 4 4
5.- Conozco los objetivos en funcion
Autocontrol de mi cargo 4 4 4
6.- Estoy consciente de mi grado de
Autocontrol | responsabilidad en el cumplimiento 4 4 4
de los objetivos de mi area
7.- Estoy pendiente de cumplir con
Artocontrol los medidores de desempefio 4 - 4
° Segunda dimension: Autorregulacion
o Objetivos de la Dimension: Nivel de autorregulacién orientado al control interno en los
colaboradores.
Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia Obssrvaciones/
Recomendaciones
.. | 8.- Cumplo con los procesos de
Autorregulacién control de la empresa 4 % 4
.. | 9.- Cumplo con los procesos de
Autorregulacion monitoreo de la empresa 4 4 4
10.- La empresa cumple con el
Autorregulacion | marco regulatorio para las 4 4 4
instituciones publicas
11.- La empresa informa sobre
Autorregulacion | cambios o nuevas regulaciones para 4 4 4
nuestras areas de trabajo
12.- La empresa se actualiza
Autorregulacion | periédicamente sobre las nuevas 4 4 4
normativas y legislaciones
13.- La empresa posee procesos de
Autorregulacion | monitoreo interno para el 4 4 4
cumplimiento normativo
14.- Soy consciente de mis
Autorregulacion | resultados de desemperio y busco 4 4 4
mejorarlos siempre
° Tercera dimension: Autogestion
. Objetivos de la Dimensién: Nivel de autogestion orientado al control interno en los
colaboradores.
Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
.. | 15.- Coordino en mi area las actividades
Aithagesiin para cumplir con los objetivos # 4 4
16.- Busco la manera de contar con los
Autogestion | recursos necesarios para cumplir con 4 4 4
mis responsabilidades
Autogestion | 17.- Se realizan actividades de control 4 4 4
3
o.0.0 INVESTIGA
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interno en el area para evaluar
resultados
18.- Se realizan reuniones internas para
Autogestion | conocer las novedades en el area de 4 4
trabajo
.. | 19.- Se gestionan las actividades
Autogestion acordes a los resultados esperados 4 *
20.- Se realizan evaluaciones continuas
Autogestion | para monitorear el desempefio de cada 4 4
puesto de trabajo
- % I G
FIERRO ALVAREZ (JUAN RANCISCO
DNI: 0912447257
%%® INVESTIGA
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Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Engagement en el control interno en
los colaboradores de una empresa publica en Ecuador, 2023". La evaluacién del instrumento es de gran
relevancia para lograr que sea vélido y que los resultados obtenidos a partir de éste sean utilizados
eficientemente; aportando al quehacer psicolgico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: Galarza Alay Maritza Angela

Grado profesional: Maestria (X) Doctor ()

Clinica () Social ()
Area de formaci6n académica:

Educativa ( ) Organizacional ( X )

Areas de experiencia profesional: IAdministracion; Gerencia de Contabilidad

Institucién donde labora: Corporacién Financiera Nacional B.P.

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

Experiencia en Investigacién
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: uestionario sobre el engagement

Autora: Evangelia Demerouti, actualizado por José Alberto Montesdeoca Mifio

Procedencia: [GUayaquil-Ecuador

Administracion: Formulario digital

Tiempo de aplicacién: |10 Minutos

Ambito de aplicacion: Empresa Publica en Ecuador

Significacion: | El cuestionario se aplica por medio de enunciados divididos en 3
dimensiones con sus respectivos items: Dedicacion: 7 items, Absorcion:
8 items y Vigor: 5 items aplicando la escala de Likert de 3 niveles
(siempre=3, a veces=2, nunca=1)

1
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4. Soporte teérico
Escala/AREA Subescala Definicién
(dimensiones)
Engagement IDedicacion Dedicacion: se basa en el nivel de entusiasmo y orgullo que siente|
IAbsorcién el colaborador al realizar sus actividades
Vigor IAbsorcion: se relaciona con la capacidad que tiene un trabajador
en concentrarse al 100% en sus actividades laborales
Vigor: cantidad de energia que los colaboradores establecen para
sus funciones
5. Presentacién de instrucciones para el juez:

A continuacién, a usted le presento el cuestionario sobre el engagement elaborado por José Alberto
Montesdeoca Mifio en el afio 2023. De acuerdo con los siguientes indicadores califique cada uno de los items
segUln corresponda.

Categoria Calificacién Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
CLARIDAD El item requiere bastantes modificaciones o una
El o se | 2. Baio Nivel modificaciéon muy grande en el uso de las
comprende P8l palabras de acuerdo con su significado o por la
facilmente & ordenacion de estas.
decir, su sintactica ; y :
MR . Se requiere una modificacion muy especifica de
: ds:cmuiggga son 9 Moderado nivel algunos de los términos del item.
. El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel adecuada.
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion légica con la dimension.
cumple con el criterio)
cg';izet:g?‘ 2. Desacuerdo  (bajo nivel de| Elitem tiene una relacion tangencial /lejana con
relacion légica con acuerdo) la dimensién.
la dimension o . :
indicador que estd | 3. Acuerdo (moderado nivel) Elitam lierie una relacioh moderada conla

dimension que se esta midiendo.

El item es esencial
o importante, es
decir debe ser
incluido.

midiendo.
4, Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimension que esta midiendo.
oo El item puede ser eliminado sin que se vea
1. No cumple con el criterio afectada la medicion de la dimensién.
RELEVANCIA

El item tiene alguna relevancia, pero otro item

2. Bajo Nivel 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 valoracién, asi como solicitamos brinde
sus observaciones que considere pertinente

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

oo INVESTIGA
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Dimensiones del instrumento: Cuestionario de Engagement

ooo

cv

. Primera dimensién: Dedicacion
. Objetivos de la Dimension: Nivel de Dedicacion orientado al engagement en los
colaboradores
B i . Observaciones/
Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia Recomendaciones
. 1.- Estoy entusiasmado con mis
Dedicacién funciones en el trabajo 4 “ 4
Dedicacién ggnt;:; ;:mpaﬁeros me generan 4 4 4
3.- Me gustan todos los
Dedicacion | beneficios que me proporciona 4 4 4
mi trabajo
_ 4.- Me siento orgulloso de
Dedicacion pertenecer a esta empresa 4 4 4
Dedicacion Ee).s-t;.I:vm% ?::as perteneciendo a 4 4 4
6.- Tengo una remuneracion
Dedicacion | salarial acorde a mi puesto de 4 4 4
trabajo
Dedicacién | .~ Ss‘;fg’m‘:::‘s";”a’ ¥aksando 4 4 4
. Segunda dimension: Absorcion
. Objetivos de la Dimension: Nivel de absorcién orientado al engagement en los colaboradores
. o 2 5 Observaciones/
Indicadores Item Claridad | Coherencia | Relevancia R smendaciohes
; 8.- Me siento bien siendo parte de esta
Absorcion empresa 4 4 4
; 9.- Disfruto de los beneficios que me
Absorcién brinda mi trabajo A 4 4
Absorcion | 10.- Siento que soy valorado 4 4 4
. 11.- Siento que mis necesidades son
Absorcién atendidas 4 4 4
. 12.- Me dan los medios para realizar mi
Absorcion trabajo 4 4 4
7 13.- Me siento parte de esta empresa
Absorcion completamente 4 4 4
¢ 14.- Mis metas profesionales estan
AbSOrCion | 4jineadas a mis metas laborales 4 ¥ 4
. Tercera dimension: Vigor
. Objetivos de la Dimensién: Nivel de vigor orientado al engagement en los colaboradores.
" i Observaciones/
Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia Racomendaciones
Vigor 16.- Soy un trabajador satisfecho 4 4 4
= 17.- Realizo mis actividades con
Vigos entusiasmo y energia 4 4 4
18.- Cuento con apoyo para realizar mis
Vigor funciones 4 4 4
; 19.- Siento que tengo la carga de
Vigor trabajo justa 4 4 4
. 20.- Me proporcionan capacitaciones
Vigor para mejorar mi desempefio e 4 4
P
Meehe &
GALARZA ALAY MARITZA ANGELA
DNI: 0915976823
3
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Evaluacién por juicio de expertos

Respetado juez: Usted ha sido seleccionado para evaluar el instrumento “Engagement en el control interno en los
colaboradores de una empresa plblica en Ecuador, 2023”. 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 quehacer psicolégico. Agradecemos su valiosa colaboracion.

1. Datos generales del juez

Nombre del juez: Galarza Alay Maritza Angela —’
Grado profesional: Maestria (X) Doctor ()
Clinica () Social ()

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

Areas de experiencia profesional: Administracion; Gerencia de Contabilidad

Institucién donde labora: Corporacién Financiera Nacional B.P.

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

Experiencia en Investigacién
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: Cuestionario sobre el control interno

Autora: [Grace Adalid Luna Yerovi, actualizado por José Alberto Montesdeoca
Mifio

Procedencia: (Guayaquil - Ecuador

Administracién: Formulario digital

Tiempo de aplicacion: |0 Minutos

Ambito de a plicacién: Empresa Publica en Ecuador

Significacion: | El cuestionario se aplica por medio de enunciados divididos en 3
dimensiones con sus respectivos items: Autocontrol: 7 items,

Autorregulacién: 7 items y Autogestion: 6 items aplicando la escala de
Likert de 3 niveles (siempre=3, a veces=2, nunca=1)

1
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4. Soporte teérico
Escala/AREA Subescala Definicién
(dimensiones)
[Engagement lAutocontrol IAutocontrol: se basa en la capacidad que tiene la institucion|

|Autorregulacién
lAutogestion

len medirse a si misma en el cumplimiento de sus
resultados y objetivos.
lAutorregulacion: se establece como la capacidad de las|
nstituciones de aplicar normativas y legislaciones vigentes

fin de cumplir con lo establecido por organismos de|
ontrol.
utogestion: se basa en la interpretacion, coordinacion |

licacion de su funcion administrativa

5. Presentacion de instrucciones para el juez:
A continuacién, a usted le presento el cuestionario de control interno elaborado por José Alberto

Montesdeoca.Mifio en el afio 2023. De acuerdo con lossiguientes indicadores califique cada uno de los items
segun corresponda.

Categoria Calificacion Indicador
1. No cumple con el criterio El item no es claro.
El item requiere bastantes modificaciones o una
gll‘A R'[I)t:rg se | 2. Baio Nivel modificacion muy grande en el uso de las
0a) palabras de acuerdo con su significado o por la
comprende ordenacién de estas
facilmente, es i

decir, su sintactica

y seméntica son 3 Se requiere una modificacion muy especifica de

Moderado nivel algunos de los términos del item.

adecuadas.
: El item es claro, tiene semantica y sintaxis
4. Alto nivel adacuada;
1. totalmente en desacuerdo (no El item no tiene relacion légica con la dimensién.
cumple con el criterio)
COHERENCIA 7 . ) . i 7 :
El item tiene 2. Desacuerdo (bajo nivel de| Elitem tiene una relacion tangencial /lejana con

acuerdo) la dimensién.

relacion logica con
la dimensién o

El item tiene una relacion moderada con la

indicador que esta | 3.

Acuerdo (moderado nivel)

dimension que se esta midiendo.

midiendo.
4. Totalmente de Acuerdo (alto El item se encuentra esta relacionado con la
nivel) dimensién que esta midiendo.
- El item puede ser eliminado sin que se vea
1. No cumple con'el criterio afectada la medicion de la dimensién.
RELEVANCIA
El item es esencial 2. Baio Nivel El item tiene alguna relevancia, pero otro item
o importante, es 28 puede estar incluyendo lo que mide éste.
decir debe ser
incluido. 3. Moderado nivel El item es relativamente importante.
4. Alto nivel El item es muy relevante y debe ser incluido.

1. No cumple con el criterio

2. Bajo Nivel

3. Moderado nivel

4. Alto nivel

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

0,950 INVESTIGA
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Dimensiones del instrumento: Cuestionario de control interno

. Primera dimension: Autocontrol
. Objetivos de la Dimensién: Nivel de autocontrol orientado al control interno en los
colaboradores.
Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
1.- Conozco mis funciones y
Autocontrol | o cnsabilidades 4 3 3
2.- Conozco los objetivos de mi
Autoconi | e artameiito o diee 4 4 4
3.- Aplico las herramientas de
Autocontrol | medicién de resultados de la 4 4 4
empresa
4.- Evalian de manera continua mis
Autocontrol resultados 4 4 4
5.- Conozco los objetivos en funcidn
Autocontrol de mi cargo 4 4 4
6.- Estoy consciente de mi grado de
Autocontrol | responsabilidad en el cumplimiento 4 4 4
de los objetivos de mi area
7.- Estoy pendiente de cumplir con
Autocontrol los medidores de desemperio i 4 4
. Segunda dimensién: Autorregulacién
. Objetivos de la Dimension: Nivel de autorregulacién orientado al control interno en los
colaboradores.
Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia Observaciones/
Recomendaciones
: 8.- Cumplo con los procesos de
Autorregulacion control de la empresa Gl 4 4
9.- Cumplo con los procesos de
Autorregulacion monitoreo de la empresa 4 4 4
10.- La empresa cumple con el
Autorregulacién | marco regulatorio para las 4 4 4
instituciones publicas
11.- La empresa informa sobre
Autorregulacién | cambios o nuevas regulaciones para 4 4 4
nuestras éreas de trabajo
12.- La empresa se actualiza
Autorregulacion | periédicamente sobre las nuevas 4 4 4
normativas y legislaciones
13.- La empresa posee procesos de
Autorregulacion | monitoreo interno para el 4 4 4
cumplimiento normativo
14.- Soy consciente de mis
Autorregulacion | resultados de desempefio y busco 4 4 4
mejorarlos siempre
. Tercera dimensién: Autogestion
. Objetivos de la Dimension: Nivel de autogestion orientado al control interno en los
colaboradores.
Indicadores item Claridad | Coherencia | Relevancia | . OPServaciones/
Recomendaciones
" 15.- Coordino en mi 4rea las actividades
Autogesticn para cumplir con los objetivos 4 4 4
16.- Busco la manera de contar con los
Autogestion | recursos necesarios para cumplir con 4 4 4
mis responsabilidades
Autogestién | 17.- Se realizan actividades de control 4 4 4
3
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interno en el area para evaluar
resultados
18.- Se realizan reuniones internas para
Autogestion | conocer las novedades en el area de 4 4
trabajo
? 19.- Se gestionan las actividades
Autogestion | ;5 des a los resultados esperados 4 i
20.- Se realizan evaluaciones continuas
Autogestion | para monitorear el desempefio de cada 4 4
puesto de trabajo
GALARZA ALAY MARITZA ANGELA
NI: 0915976823
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