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Resumen

La presente investigacion aporta al objetivo 3 del desarrollo sostenible con el
fin de asegurar acceso universal a servicios de salud de calidad y promover el
bienestar para todos, el objetivo de la investigacion fue la influencia entre el control
interno y el desempefio del personal, para lo cual tuvo enfoque cuantitativo, de tipo
bésico, con disefio de nivel explicativo causal, de naturaleza no experimental y corte
transversal. Se utiliz6 como instrumento el cuestionario a 51 colaboradores de areas
administrativas, por lo que previo a eso se verificd la confiabilidad mediante una
prueba piloto dando los valores de 0.903 y 0.88 de alfa de Cronbach para control y
desempeiio, indicando alta confiabilidad.

Se utilizé el Excel, SPSS, para analizar de forma descriptiva (frecuencia y
porcentajes), e inferencial utilizando Kolmogorov para las pruebas de la normalidad
de las variables (p=0.001, p<0.005), aplicando métodos estadisticos no paramétricos
de regresion logistica ordinal, los hallazgos del estudio mostraron una dependencia
entre el control interno y el desempefio laboral (p=0.001, p<0.005), respaldando la
hipotesis general alternativa. El coeficiente de Nagelkerke indicé que el 35.9% de
variabilidad, el 64.1% son de otras variables no consideradas en el estudio.

Palabras clave: Productividad, gestion de riesgos, Vigilancia.
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Abstract

The present research contributes to objective 3 of sustainable development in
order to ensure universal access to quality health services and promote well-being for
all, the objective of the research was the influence between internal control and staff
performance, for which which had a quantitative approach, of a basic type, with a
causal explanatory level design, of a non-experimental nature and cross-sectional.
The questionnaire was used as an instrument for 51 employees from administrative
areas, so prior to that the reliability was verified through a pilot test giving Cronbach's
alpha values of 0.903 and 0.88 for control and performance, indicating high reliability.

Excel and SPSS were used to analyze descriptively (frequency and
percentages), and inferentially using Kolmogorov to test the normality of the variables
(p=0.001, p<0.005), applying non-parametric statistical methods of ordinal logistic
regression, the study findings showed a dependence between internal control and job
performance (p=0.001, p<0.005), supporting the alternative general hypothesis. The
Nagelkerke coefficient indicated that 35.9% of variability, 64.1% are from other
variables not considered in the study.

Keywords: Productivity, risk management, Surveillance.



l. INTRODUCCION

El control interno abarca reglas y acciones que una entidad establece para dirigir y
gestionar sus actividades, encargandose de prevenir y corregir situaciones como
fraudes, corrupcion, contrataciones con irregularidades, falta de capacitacion, entre
otros. Para optimizar las estrategias para alinear el desempeiio laboral con las
exigencias actuales es necesario un estricto control interno (Contraloria General de
la Republica, 2023).

A nivel internacional tenemos en México, Torres (2021) resalté problemas
como la corrupcidn, la carencia de personal especializado, falta de marcos legales y
estructura adecuada; Mendivil y Erro (2021) exploraron la influencia entre el
desemperio y la eficacia en una entidad con el objetivo de impactar en el ambiente
laboral y alcanzar las metas y objetivos planteados. Por su parte en Ecuador,
Mendieta et. al. (2022 sugirieron trabajar en la motivacion y el compromiso laboral
para mejorar el rendimiento en el trabajo; Laurido (2018) evidencié en su
investigacion sobre operadores portuarios del comercio internacional la existencia de
deficiencias en el control y cdmo impactaba en las operaciones administrativas y
logisticas, a su vez en Colombia, Salazar (2019) destacaron que la corrupcion, la falta
de ética profesional y un clima de hostigamiento generaban desconfianza hacia los
lideres gubernamentales por parte de la poblacion.

De acuerdo con multiples investigaciones a nivel nacional tales como Ludefia
(2023); Palacios (2021); Kinzler y Mello (2023); Jordan (2020) se mencion6 que el
principal problema se encontraba en la gestion deficiente del control interno, lo que
influyé notablemente en el desempefio laboral y en el cumplimiento de las metas
institucionales. Entre estos problemas se incluyeron los frecuentes cambios en el
personal de confianza, documentos de gestidon desactualizados, falta de motivacion,
oportunidades de ascenso limitadas, bajos salarios, falta de compensacion por horas
extras, falta de capacitacion debido a limitaciones presupuestarias o ineficacia en la
gestion de recursos humanos, relaciones interpersonales inadecuadas, rotacion
constante del personal, condiciones de trabajo deficientes, perfil no adecuado para el
puesto, falta de liderazgo y una supervision técnica insuficiente o ausente.

Segun Rodriguez y Hurtado (2019), mencionaron que los problemas internos
surgieron por una gestion deficiente de los administradores, quienes no brindaban
herramientas ni reconocimiento a los empleados, generando descontento y bajo

rendimiento. Deficiencias en reglamentos, cambios frecuentes de puestos y falta de
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capacitacion afectaban a los nuevos colaboradores y su atencién al cliente. Los
gerentes priorizaban resultados financieros sobre el desarrollo integral de la empresa,
distrayendo a los empleados y afectando los resultados generales.

Para Jemaa (2022) en su indagacion hizo referencia a que la falta de
supervision y el bajo rendimiento del personal en hospitales afectaba la calidad de la
atencion y aumentaba el riesgo de corrupcién. Mejorar el desarrollo del equipo y
establecer un sistema de control interno eficaz eran claves para evitar problemas y
garantizar servicios de calidad en la atencion médica. Funcionarios y trabajadores
eran fundamentales en este proceso para asegurar una atencion transparente y
eficaz.

Asimismo Tapia y Solano (2024) y Salinas (2021), coincidieron en que los
problemas en el rendimiento laboral se debian a la escasa capacitacién y los
constantes cambios de funcionarios de confianza en la entidad, lo que impedia la
implementacion y seguimiento de control, afectando la aptitud de la entidad para
alcanzar sus metas, igualmente Rodriguez y Hurtado (2019) revelaron una variedad
de dificultades como la falta de control adecuado, con practicas corruptas como
cobros indebidos y evaluaciones de desempefio irregulares. Ademas, la gestion de
pagos hacia los colaboradores carecia de supervision, lo que contribuia a un ambiente
laboral negativo. La atencion al usuario era deficiente, con largas esperas y tratos
inadecuados en el area de administracion documental.

En la entidad de estudio, los documentos de gestion se encontraban
desactualizados, habia poca capacitacién (Torres et al., 2020), alta rotacion de
personal sin el conocimiento adecuado, disparidad salarial para las mismas funciones,
alta carga laboral, estrés y mal clima laboral (Chicaiza et al., 2023; Dolores et al.,
2023). Esto evidenciaba un débil control interno y un desempefio deficiente. La
investigacion abord6 esta problematica y contribuyé al Objetivo 3 del Desarrollo
Sostenible, asegurar acceso generalizado a servicios de salud de alto nivel y fomentar
el bienestar integral de la poblacion.

Con todo lo antes mencionado se propuso la siguiente pregunta ¢ Como influye
el control interno en el desempefio laboral en el personal, en una institucién de salud,
Chiclayo 20247?, y como problemas especificos, ¢ Como influye el Control Interno y la
eficiencia, eficacia y las competencias laborales del personal, del desempefio laboral

en el personal, en una institucion de salud, Chiclayo 20247



Tenemos, la justificacion tedrica se fundamenté en la necesidad de
comprender como las teorias relacionadas con el desempefio laboral y el control
interno se reflejaban en entidades tanto publicas como privadas. Fue crucial verificar
esta relacion para entender como influyen en la eficiencia organizacional. Al explorar
estas teorias, se podia obtener una comprension mas profunda de los factores que
impactan el rendimiento laboral y la gestion interna, esencial para el éxito empresarial.
Metodolégicamente, se justificdé al adoptar un enfoque basico y cuantitativo, no
experimental, aplicando encuestas, lo cual llevaria a realizar pruebas estadisticas
como la r cuadrado. Asimismo, serviria como un precedente valioso para futuros
académicos interesados en investigar en este campo, brindando una guia
metodoldgica y conceptual para investigaciones similares.

En cuanto a la justificacion practica, el estudio podria identificar areas de
mejora en la eficiencia laboral y el control interno, ofreciendo recomendaciones para
optimizar el rendimiento y la gestidbn organizacional. Esto beneficiaria tanto a la
entidad estudiada como a otras organizaciones similares. Por ultimo, socialmente, la
investigacion promovia practicas de control interno efectivas, creando entornos
laborales mas saludables y productivos. Al mejorar la eficiencia organizacional, se
fortalecia la confianza en las instituciones y se contribuia al bienestar de la
comunidad.

Se ha definido como objetivo principal de esta investigacion determinar la
influencia entre el control interno y el desempefio laboral del personal en una
institucion de salud. Se establecieron metas mas especificas, que incluian evaluar la
influencia del control interno en la eficiencia, eficacia y competencias laborales del
personal en una institucion de salud Chiclayo en 2024.

A nivel internacional, Oyugi et al (2024) investigaron como las practicas de la
junta directiva y los controles internos influyen en el desempefio laboral de entidades
propiedad del gobierno en Kenia. Utilizando un disefio de encuesta transversal
descriptivo, se encontro que los controles internos tienen una influencia significativa
(R2 = 18%) como variable interviniente en la relacién entre las practicas de la junta 'y
el desempefio organizacional. Estos hallazgos destacan la importancia critica de
implementar practicas robustas de gobierno y control interno para mejorar la
transparencia, la eficiencia operativa y la rendicidon de cuentas en entidades del
gobierno, contribuyendo asi a un mejor desempefio laboral y organizacional en este

contexto especifico.



Asimismo, Dagasan et al. (2023) investigaron la influencia de los principios
de gestidn de la calidad total en el desempefio laboral de las enfermeras en hospitales
publicos de Turquia y como el control interno de las enfermeras afectaba esta
relacion. La metodologia fue basica con enfoque cuantitativo, aplicando cuestionarios
a 347 participantes. Los resultados subrayaron la importancia del locus de control y
su efecto en el desempefio laboral de las enfermeras, concluyendo que el control
interno tuvo un impacto significativo en el desempefio laboral. Ademas, los principios
de gestion de calidad total, especialmente el enfoque en el paciente y la mejora
continua, mejoraron el desempefio laboral de las enfermeras. Estos hallazgos
tuvieron implicaciones practicas para mejorar la gestion y el rendimiento en las
instituciones de atencion médica.

De la misma forma, el estudio en Indonesia de Djou y Lukiastuti (2021) analizo
la influencia de la competencia y el locus de control en el desempeiio de los auditores
internos del gobierno. La investigacion fue basica, cuantitativa y correlacional causal,
encontrandose un impacto significativo de ambos factores. Se concluy6 que tanto la
competencia como el locus de control tuvieron una influencia positiva y significativa
en la satisfaccion laboral y el desempefio de los auditores internos del gobierno. Un
importante aporte del estudio fue que resalté la relevancia de potenciar tanto la
competencia como el locus de control de los auditores internos para mejorar el
desempeiio. Esto sugirid que las organizaciones debian enfocarse en fortalecer estas
habilidades y capacidades en sus auditores, ya que contribuian de manera
significativa a la eficacia de su trabajo y, en dUltima instancia, a la calidad y
transparencia de las operaciones del gobierno.

En su estudio Alshaiti (2023) investigd como el sistema de control interno
afecto el desempefio de las empresas de Arabia Saudita, con un enfoque particular
en como un sistema de informacién integrado moderaba esta relacion. Utilizando una
metodologia cuantitativa de nivel explicativo causal, se aplicaron encuestas a 215
empresas. Los hallazgos indicaron que la estructura organizacional, la estrategia
empresarial, la calidad del sistema de informacion y el apoyo de la gestion tenian
influencias significativas sobre el control interno. Los resultados mostraron una
variabilidad explicada por Nagelkerke de 0.302 en relacién con las variables de control
interno y desempefio organizacional, con dimensiones especificas como eficiencia
(0.248), eficacia (0.222) y competencia (0.316). Ademas, se confirmd que mejorar el

control interno contribuye positivamente al desempefio organizacional. En conclusion,
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el estudio subray6 la importancia de tener un sistema de informacion maduro para
fortalecer la calidad del control interno, recomendando a las empresas desarrollar
politicas que fomenten la estabilidad y el crecimiento a largo plazo mediante estos
elementos.

En Mexico, Mendivil y Erro (2021) llevaron a cabo un estudio cuantitativo para
determinar el impacto del control interno en el rendimiento organizacional. Utilizando
un enfoque cuantitativo, se recopilaron datos a través de encuestas aplicadas a 292
empleados, por lo que tuvo como resultados indicaron que un alto porcentaje de
empleados perciben niveles altos en estas dimensiones, y la correlacion de Pearson
mostré una fuerte relacién positiva entre el control interno y la eficacia de los
empleados (r=0.914, p<0.001). Los hallazgos concluyeron que la implementacién del
modelo COSO mejoro significativamente el rendimiento laboral, destacando el rol
crucial del control interno en la eficiencia operativa y en la creacion de un ambiente
laboral positivo. El estudio recomendd realizar investigaciones comparativas en
diversas organizaciones para evaluar el impacto del control interno en departamentos
especificos como finanzas o ventas, con el objetivo de identificar y mejorar los
mecanismos de control efectivos en diversas areas empresariales.

A nivel nacional, Jordan (2020) destaco el control interno como un factor crucial
en el desempefio laboral dentro de una entidad bancaria en Tacna, al evidenciar su
vinculo significativo con el rendimiento de los empleados. Sus hallazgos subrayaron
la importancia de implementar y mantener sistemas efectivos de control interno para
mejorar las actitudes, habilidades y eficacia laboral de los trabajadores. Los
resultados proporcionaron una base soélida para que organizaciones como la Caja
Municipal de Tacna desarrollaron estrategias dirigidas a promover un ambiente
laboral mas eficiente y productivo, basadas en una correlacion significativa entre
control interno y desempefio laboral (r=0.761, p< .001).

También, Huaman (2021) analiz6 la conexion entre la supervision interna y el
rendimiento laboral en el municipio de Abancay, utilizando una metodologia no
experimental y correlacional. Se encontré que ambas variables estaban relacionadas,
aunque el control interno se percibia como en proceso y el desempefio laboral se
calificaba como bueno en general. No obstante, se reconocié la necesidad de
optimizar el sistema de control interno para asegurar el logro de propositos y metas

organizacionales. La implementacion de un sistema eficiente se veia obstaculizada



por la falta de personal idoneo en recursos humanos para implementar y actualizar
medidas correctivas.

La investigacion de Palacios (2021) examin0 la influencia de la gestion interna
en el desempefio laboral en una entidad de Lambayeque. La investigacion fue basica,
cuantitativa y correlacional, obteniendo un coeficiente de correlacién de Spearman de
0.64, lo que indicaba una relacion media-alta. De igual forma, las dimensiones de
eficiencia, eficacia y competencia laboral se correlacionaron directamente. Como
aporte, se destaco la influencia negativa de distracciones por intereses personales,
econdmicos y politicos en el desempefio laboral, asi como la falta de capacitacion.

Asimismo, Pedro (2020) investigdo el impacto del control interno en el
rendimiento en una UGEL en San Borja, Lima. La investigacion fue basica, de
naturaleza cuantitativa, correlacional y no experimental, encontrando un rho de 0.37.
Segun la teoria, habia una relacion directa positiva, ademas con un coeficiente de
determinacién R2 = 0.25, indicando que el control interno (X) explicaba en un 25% el
desempeiio laboral (Y) en la UGEL de San Borja. En sus aportes, se enfatizo la
importancia de mejorar el control interno para garantizar transparencia, eficacia y
eficiencia en la gestion publica.

De igual importancia, Santiago (2023) analiz6 el impacto de la satisfaccion en
el rendimiento del personal del Ministerio en Peru, utilizando encuestas validadas. La
investigacion fue basica, no experimental y descriptiva. Los resultados mostraron que
el 58% del personal tenia un nivel regular de satisfaccion, destacando la necesidad
de mejorar la recompensa y el trabajo en equipo. A pesar de esto, el 81.3% reportd
un adecuado rendimiento laboral, destacando las relaciones laborales positivas. La
investigacion concluyé que la satisfaccion laboral influyé significativamente en el
desempeio del personal del Ministerio, subrayando la relevancia de mantener
relaciones laborales positivas como parte de la estrategia para optimizar el
desemperio del personal del ministerio.

Como teoria para el control interno, se utilizé el modelo COSO, un marco
internacionalmente reconocido que aborda la creacion, aplicacién y evaluacion de
sistemas de control en las empresas. Segun Catagua et al. (2023), su objetivo
principal fue garantizar la consecucion segura de los objetivos organizacionales,
prevenir fraudes y asegurar la exactitud de los informes financieros. COSO abarco
todos los aspectos de las operaciones y la administracion empresarial, con cinco

elementos clave para establecer y mantener un control interno eficaz. Estos
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elementos proporcionaron una estructura solida para la gestion de riesgos y la
supervision de operaciones, garantizando integridad, confiabilidad y eficiencia. Su
enfoque exhaustivo y probado llevé a su adopcion global, permitiendo un analisis
riguroso de los sistemas de control interno en las organizaciones.

En cuanto a la segunda variable, desempefio laboral, Palacios (2021) se refirid
a esta a través de la teoria general de la administracion, definida por un conjunto de
principios y doctrinas destinadas a guiar la practica administrativa. Especificamente,
se utilizo6 la teoria de las relaciones humanas, que resalté la importancia de los
factores humanos en el trabajo, como la motivacion, la comunicacion y la satisfaccion
laboral. Palacios definio el desempefio laboral como las conductas observadas de los
trabajadores en la consecucion de objetivos, abarcando dimensiones como el
conocimiento del trabajo, la calidad de las tareas y las relaciones interpersonales.
Evaluar el desempefio implicé no sélo cumplir metas y planificaciones, sino también
contribuir al clima laboral, las relaciones y la transparencia dentro de la organizacion,
lo que condujo al éxito general de la empresa.

Vilchis (2020) identifico la corriente filosofica humanista como alineada con la
teoria COSO. Al centrarse en la promocion de un ambiente de trabajo equitativo y
ético, la corriente humanista foment6 el contento y la dedicacion de los empleados, lo
gue podria resultar en una mejora en su rendimiento en el trabajo y en el logro de los
objetivos organizacionales de manera mas eficiente y sostenible.

En cuanto a las definiciones sobre el factor control interno, Mantilla (2022)
describid el control interno como un procedimiento completo liderado por la
organizacion, que garantizaba efectividad operativa, fiabilidad financiera y
cumplimiento regulatorio, buscando brindar una base sdlida para alcanzar los
objetivos organizacionales. Asimismo, la Contraloria General de la Republica (2023)
se refiri6 a que involucraba supervisar las acciones de la gestiébn puablica para
asegurar la eficiencia en el uso de recursos estatales y el cumplimiento de normativas
legales. Por su parte, Gonzéles (2020) expreso6 que el control interno buscaba mejorar
la gestién publica mediante principios legales y procedimientos, promoviendo la
responsabilidad en el cumplimiento de normas.

Contribuyendo a las definiciones, Saavedra (2023) indic6 que el control interno
fomentaba y perfeccionaba de forma eficiente, transparente y econdmica las
actividades de las organizaciones, lo que reducia los riesgos en el valor de activos,

afianzando que los estados contables fueran viables. Esto garantizaba que los
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ciudadanos tuvieran una mayor calidad en los servicios y que se resguardaran los
recursos utilizados por el Estado. Asimismo, Astudillo y Del Rosario (2020) resaltaron
gue el control se realizaba antes, durante y después de las actividades, evitando las
alteraciones que perjudicaban su accion. El control posterior comprobaba de manera
objetiva el accionar, los resultados y la realizacion del financiamiento estatal, siendo
el motor para que todas las operaciones y actividades se dieran en su momento y de
la forma mas adecuada. Por su parte, Cachay et al. (2024) resaltaron que el control
interno implicaba la implementacion de medidas para salvaguardar los activos
publicos, prevenir el fraude y el abuso, y fomentar la honestidad y la transparencia.

En cuanto a las dimensiones, se basaron en el modelo COSO, citado por
Palacios (2021), quien sefal6 varias dimensiones consideradas en este modelo. La
dimension ambiente de control, segun Palacios (2021), incluyé normas, valores y
estructuras que facilitaban la supervision y motivacion de los empleados. Asimismo,
Mendieta et al. (2022) agregaron que se necesitaban estructuras organizativas que
apoyaran el control interno, reflejando la cultura empresarial a través de politicas y
procedimientos; como segunda dimension fue la evaluacion de riesgos. Palacios
(2021) sefialé que era un proceso continuo para anticiparse y minimizar riesgos.
Mendieta et al. (2022) afladieron que buscaba identificar y evaluar amenazas para la
organizacion.

Por su parte Palacios (2021) mencion6 también la dimension de actividades de
control, que incluia estrategias y métodos para gestionar riesgos y alcanzar metas. A
esto, Mendieta et al. (2022) afadieron que las actividades colaboraban con el
cumplimiento de objetivos organizacionales y fomentaban una comunicacién eficaz
en todos los estratos de la organizacion; encontramos la informacién y comunicacion
se considerdé como la cuarta dimension. Palacios (2021) enfatiz6 la importancia de
recopilar y transmitir datos oportunos. Mendieta et al. (2022) aportaron que
garantizaban que todas las partes interesadas comprendieran sus roles y
responsabilidades; y, por ultimo, la dimension supervision, segun Palacios (2021),
destacaba la vigilancia de actividades para garantizar el éxito y gestionar riesgos
eficazmente. Adicionalmente, Mendieta et al. (2022) mencionaron que la supervision
evaluaba el rendimiento de los demas elementos del control, asegurando su
efectividad y facilitando la mejora continua de los procesos.

Diversos autores definieron el desempefio laboral de distintas maneras. Chen

y Shyh (2023) mencionaron que abarcaba la capacidad de los empleados para
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cumplir eficientemente con las metas y responsabilidades establecidas por la
organizacion, evaluando de manera sistematica su efectividad en el puesto y su
potencial de crecimiento dentro de la empresa. Ortega et al. (2024) indicaron que el
desempeifio laboral era un proceso de evaluacién que podia llevarse a cabo mediante
una variedad de métodos estructurados, como la evaluacion, revisién de logros y la
presentacion de informes de progreso, permitiendo administrar de manera objetiva
sus recursos humanos y buscar continuamente la mejora y el desarrollo de sus
empleados. Igualmente, Mora y Mariscal (2019) manifestaron que el desempeio
laboral era la capacidad de realizar tareas y comportarse eficazmente en un entorno
profesional, incluyendo cumplir con responsabilidades y contribuir al éxito de la
organizacion.

De la misma manera, Chicaiza et al. (2023) resaltaron que el desempefio
laboral se evaluaba mediante la calidad y cantidad de trabajo de un empleado en
relacion con los estandares y objetivos de la organizacién. Esto incluia aspectos como
productividad, calidad del trabajo y puntualidad, proporcionando una visidon general
rapida del rendimiento del empleado. Sumando a esto, Palacios (2021) expres6 que
el desemperfio laboral estaba estrechamente relacionado con la eficiencia, eficacia y
competencias laborales, que en conjunto buscaban optimizar el rendimiento y la
capacidad de las entidades para alcanzar objetivos y satisfacer las necesidades del
entorno.

En cuanto a las dimensiones consideradas desde la postura de Palacios
(2021), se identificaron tres dimensiones clave. La primera fue la eficiencia, que
implicaba usar recursos de manera 6ptima para alcanzar objetivos especificos. Im et
al. (2021) agregaron que la eficiencia se trataba de lograr los objetivos de una
organizacion utilizando la menor cantidad de recursos posible, implicando hacer las
cosas de manera efectiva y sin desperdiciar tiempo, dinero o esfuerzo; como segunda
dimensién fue la eficacia. Palacios (2021) expresé que la eficacia se centraba en
lograr los resultados deseados y satisfacer las necesidades del entorno. Osterman
(2022) indic6 que la eficacia era la capacidad de lograr resultados o cumplir objetivos,
implicando realizar actividades que permitieran alcanzar metas establecidas y
evaluandose en funcion al nivel de éxito en alcanzar los objetivos establecidos.

Por dltimo, la dimensidon de competencias laborales, segun Palacios (2021),
resaltaba la importancia de desarrollar habilidades personales para mejorar la
productividad laboral. De la misma manera, Tarqui Mamani y Quintana (2020)
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sefialaron que las competencias laborales incluian habilidades, conocimientos y
actitudes necesarios para un buen desempefio en el trabajo. Estas competencias
involucraban participacién en el desarrollo laboral, cooperacion, manejo eficaz de
tareas y resolucién de problemas, siendo capacidades esenciales para realizar el
trabajo de manera efectiva.

Como enfoques conceptuales para la presente investigacion, se tuvo en cuenta
la eficiencia, la cual, segun Carmona et al. (2021), se expresaba como la habilidad de
realizar tareas de manera Optima, utilizando los recursos disponibles de forma
racional y disminuyendo el despilfarro de tiempo, energia y materiales. Esto implicaba
maximizar el rendimiento y los resultados en el trabajo, logrando los objetivos de la
organizacion de forma agil y sin esfuerzo innecesario. La eficacia, segun Albright y
Fleische (2024), era la capacidad de lograr un objetivo o resultado deseado con éxito,
enfocandose en alcanzar un proposito especifico o en resolver un problema de
manera efectiva. Por otro lado, Pefia (2024) destacé que la satisfaccion laboral podria
verse afectada negativamente por una cultura laboral toxica y la adiccion al trabajo,
lo que generaba estrés y baja motivacion.

Ademas, Viafia (2024) sefialé que la productividad era la capacidad de lograr
mayor eficiencia en la produccién utilizando los recursos de manera éptima, siendo
crucial para el crecimiento sostenible de la sociedad e impactando en los salarios.
Gerardo et al. (2020) mencionaron que la motivacién era un proceso multifacético que
dirigia energias y afectaba la manera en que las personas buscaban alcanzar sus
metas e intereses. Padilla y Sanchez (2023) expresaron que la capacidad de tener
calidad, alcanzar logros en su formacion, ser comprometidos y brindar un desempefio
optimo era clave para el desempefio.

En la institucién de salud de Chiclayo, la falta de un control interno sélido
impacté negativamente el rendimiento laboral del personal y la excelencia de los
servicios de salud. El entorno laboral presentaba supervision deficiente, falta de
capacitacion continua y cambios frecuentes en cargos de confianza, lo que generaba
inestabilidad y dificultaba la implementacion de politicas efectivas. La desmotivacion
laboral causada por bajos salarios, oportunidades limitadas de ascenso y falta de
reconocimiento contribuy6 a la disminucién del rendimiento del personal, afectando
negativamente la calidad de la atencién médica y promoviendo un ambiente laboral

desfavorable. Ademas, la ausencia de controles internos solidos permitio practicas
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corruptas, fraudes y desvios de recursos, generando desconfianza entre los pacientes
y usuarios de la institucion.

Para abordar estos problemas, fue esencial fortalecer el control interno
siguiendo modelos como COSO, proporcionar capacitacion continua al personal y
mejorar las condiciones laborales y los recursos materiales y tecnoldgicos
disponibles. Ademas, fue necesario establecer procesos de monitoreo y evaluacion
continuos para sefialar areas de mejora y realizar acciones correctivas en el momento
adecuado, promoviendo una cultura organizacional ética y transparente. Estas
medidas fueron efectivas para optimizar el desempefio laboral y garantizar una mayor
calidad de los servicios de salud. Por ello, se tuvo para la presente investigacion la
hipotesis de que el control interno influia significativamente en el desemperio laboral
del personal en una institucion de salud en Chiclayo en 2024. Asimismo, como
hipotesis especificas, se planted que el control interno influia significativamente en la
eficiencia, eficacia y competencias laborales en la productividad del personal en la

institucion de salud en Chiclayo en 2024.
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I METODOLOGIA

En la investigacion segun Ruiz y Valenzuela (2022) se empleé de tipo basico
porgue constituyé una base fundamental para otros tipos de estudios, al ser mas
profunda, buscando ampliar los conocimientos cientificos. Los conocimientos
generados no se aplicaron de inmediato, sino que se reservaron para su uso futuro
cuando se requirieran para resolver problemas especificos; este tipo de investigacion
persiguid el avance cientifico al basarse en principios y leyes para la creacion de
teorias.

Pérez et al. (2020) mencion6 que es de enfoque cuantitativo, se examinan
datos de manera numérica, empleando herramientas estadisticas, esto implicé el uso
de encuestas o el seguimiento de eventos con porcentajes de efectividad para validar
hallazgos. Tapia (2024) manifestdé que el disefio no experimental consistio en
investigaciones que se llevaron a cabo sin manipular intencionalmente las variables.
Asimismo, afirmé que el nivel explicativo se centrd en identificar y comprender las
relaciones de causa y efecto, buscando profundizar las razones detras de los
resultados observados (Pedro, 2020). Asimismo, Galarza et al. (2024) indicé que es
de corte transversal para recopilar datos en un sélo punto temporal y analizar las

relaciones entre variables.

Huaman (2021) afirmé que una variable, elemento fundamental de estudio,
podia variar y su analisis era esencial para los objetivos de investigacion. Estas
variables, que podian ser caracteristicas, condiciones o factores, se clasificaron como
independientes, dependientes o moderadoras segun su papel en el estudio. Definirlas
claramente fue crucial para disefiar metodologias, recopilar datos relevantes y realizar
analisis precisos, conduciendo a conclusiones significativas.

La variable control interno, segun Contraloria General de la Republica (2023),
se describié como un conjunto de normativas y métodos organizativos para asegurar
operaciones eficientes y cumplir con normativas, ademas de prevenir fraudes y
errores. Se estructurd en cinco dimensiones clave: ambiente de control, evaluacion
de riesgos, actividades de control, informacién y comunicacion, y supervision o
monitoreo; por otro lado, la variable desempefio laboral, segun Palacios (2021),
evalud acciones y resultados en el trabajo, considerando aspectos como calidad,
eficiencia, creatividad y trabajo en equipo. Esta variable se dividié en eficiencia,

eficacia y competencias laborales.
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Segun Gregorio (2023), la poblacion fue definida como el grupo de individuos
estudiados en la investigacion, para la investigacion fue 51 colaboradores del area
administrativa del EsSalud Hospital Naylamp, lo que eliminé la necesidad de aplicar
muestras debido a su tamafio reducido; se aplic6 como técnica el cuestionario el cual
incluy6 preguntas cerradas y de opcion multiple en una escala Likert, disefiado segun
el marco teorico y objetivos especificos de la investigacion. Fue validado por expertos
en gestion publica (Miguel Berru Tarrillo y Alexandra de Nazareth Llanos Vasquez),
contando con un metodélogo (Mg. Oscar Antonio Cervera Lépez). y evaluado
mediante el coeficiente Alfa de Cronbach utilizando SPSS, obteniéndose valores de
0.903 y 0.88 para control interno y desempefio laboral, indicando una alta
confiabilidad del instrumento.

Se emplearon métodos estadisticos descriptivos y de inferencia para el analisis
de datos, lo que permitié interpretaciones alineadas con los objetivos de investigacion.
Los datos se recolectaron mediante un cuestionario sobre control interno y
rendimiento laboral, se utilizaron tablas estadisticas para los analisis descriptivos de
frecuencias y porcentajes, mientras que para las inferenciales fue necesario el test de
normalidad Kolmogorov en SPSS mostré una distribucion no normal (significancia <
0.05), por lo que se utilizé un modelo de regresién ordinal. Las técnicas estadisticas
descriptivas e inferenciales permitieron interpretaciones y conclusiones alineadas con
los objetivos.

La investigacion considerd aspectos éticos clave: autonomia, respetando las
decisiones basadas en valores y preferencias (Balcazar y Segura, 2018);
confidencialidad, preservando el anonimato de los participantes (Valdera, 2021);
justicia, garantizando igualdad y distribucion equitativa de beneficios sociales;
humanizacién, promoviendo la conciencia y valores sociales de los individuos. El
principio de complejidad guio6 el entendimiento objetivo utilizando métodos cientificos
y modelos interpretativos. La ética normativa fue fundamental, buscando el bien
comuny la atencion social. La autonomiay los criterios fueron prioritarios, destacando
la autodeterminacién. La honestidad asegurd la autenticidad de la informacion,
mientras que la integridad preservo la confidencialidad y la no identificacion de los

datos.
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[I. RESULTADOS

En cuantos a los datos observados o recolectados se pudo obtener los siguientes
datos descriptivos en torno a mis variables y mis dimensiones

Tabla 1

Frecuencia y porcentajes de la variable control interno y dimensiones

Alto Regular Bajo Total

F % F % F % F %

Control Interno 10 19.6% 29 56.9% 12 23.5% 51 100%
Ambiente de control 14 275% 22 43.1% 15 29.4% 51 100%
Evaluacion de riesgos 9 176% 26 51% 16 31.4% 51 100%
Actividades de control 12 235% 22 43.1% 17 33.3% 51 100%
Informacion y comunicacion 15 29.4% 22 43.1% 14 27.5% 51 100%
Supervision 11 21.6% 14 275% 26 51% 51 100%

Los resultados obtenidos de la Essalud Naylamp indicaron que una proporciéon
significativa de los encuestados percibia el control interno como regular (56.9%), bajo
(23.5%). Estas percepciones reflejaron deficiencias notables en varias dimensiones
clave del control interno. Por ejemplo, en la dimensién de supervisién, el 51% (bajo)
y el 27.5% (regular), lo que indico falta de seguimiento meticuloso y evaluacion
efectiva de los procesos operativos. Ademas, en el ambiente de control, el 29.4% de
los encuestados indicaron un nivel bajo y el 43.1% un nivel regular. Estos resultados
se debieron a una estructura organizacional inadecuada y a una falta de competencia
profesional que no favorecian la promocién de un entorno que fomente la integridad
y los valores éticos dentro de la organizacion.

La evaluacién de riesgos con el 31.4% en bajo y el 51% un nivel regular, lo que indico
lo poco que la entidad le ponen énfasis a mitigar los riesgos que afectan a los objetivos
organizacionales, el poco analisis de identificacion de amenazas potenciales en la
gestion. Ademas, las actividades de control presentaron resultados similares, con el
33.3% en un nivel bajo y el 43.1% en un nivel regular, lo que reflej6 el poco

compromiso sobre las politicas y procedimientos.
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Tabla 2

Frecuencia y porcentajes de la variable desempefio laboral y dimensiones

Alto Regular Bajo Total
F % F % F % F %
Desempefio 15 294% 30 588% 6 11.8% 51 100%
Eficiencia 21 412% 22 431% 8 15.7% 51 100%
Eficacia 17 333% 24 47.1% 10 19.6% 51 100%

Competencias

16 31.4% 26 51% 9 17.6% 51 100%
laborales

En cuanto a los resultados descriptivos del desempefio se tuvo en regular (58.8%),
bajo (11.8%). Este panorama sugiere que los empleados enfrentaban dificultades
para alcanzar los estdndares de rendimiento esperados. Una de las razones
subyacentes podria ser la falta de alineacién entre las metas individuales y los
objetivos estratégicos de la organizacion. Esto podria haber conducido a una
ejecucion de tareas menos efectiva y a una menor contribucion al éxito
organizacional. Ademas, la comunicacion deficiente sobre roles y responsabilidades
también pudo haber jugado un papel crucial, afectando la capacidad de los empleados
para cumplir con eficacia sus funciones.

En cuanto a las dimensiones la eficiencia, el 43.1% un nivel regular, lo que indico
ineficiencia en el uso de recursos y poco compromiso con los objetivos
organizacionales, esto se explica a la falta de procedimientos optimizados, tecnologia
adecuada o capacitacion suficiente para mejorar la productividad y minimizar el
desperdicio de recursos. En la dimension de eficacia, con el 19.6% en un nivel bajo y
el 47.1% en regular, se destacé la dificultad para alcanzar los resultados deseados
de manera consistente, la falta de claridad en los objetivos, junto con la asignacion
inadecuada de recursos, podria haber limitado la capacidad de los empleados para
cumplir con las expectativas de desempefio establecidas por la organizacion.
Analisis Inferencial

Tabla 3

Prueba de Normalidad de variables

Kolmogorov
Estadistico gl Sig.
Control interno ,288 51 ,001

Desempeifio laboral ,317 51 ,001
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La prueba de normalidad usada fue Kolmogorov, por haber contado el presente
estudio con una poblacion mayor de 50 participantes, en la tabla 3 se evidenciaron
gue no existe una distribucién normal de los datos, puesto que el valor de significancia
para ambas variables es p=0.001 <0,05, por lo tanto, se justificé el uso de métodos

estadisticos no paramétricos, especificamente la regresion logistica ordinal.

Planteamiento de la Hipotesis general

Ho: El control interno no influye de manera favorable en el desempeiio laboral del
personal, en una institucién de salud, Chiclayo 2024.

H1: El control interno influye de manera favorable en el desempefio laboral del
personal, en una institucion de salud, Chiclayo 2024.

Tabla 4

Informacion de ajustes de modelo y Pseudo R cuadrado de la hipétesis general.

Logaritmo de la Chi-

Modelo verosimilitud -2 cuadrado Sig.  Nagelkerke
Sélo interseccion 32,712 359
Final 14,337 18,375 2 ,001 ’

A partir de los resultados obtenidos, se concluye que existe dependencia entre
variables, ya que el p-valor es menor que el nivel de significacion estadistica a = 0.05,
siendo 0.001, lo significa el rechazo de la hipotesis nula, ademas, el coeficiente de
Nagelkerke es de 0.359, lo que afirma que la variabilidad del desempefio laboral

depende en un 35.9% del control interno.

En cuanto a los objetivos especificos se plantearon las siguientes hipotesis
especificas:

Hipotesis especifica 1

Ho: El control interno no influye de manera favorable en la eficiencia del desempefio
laboral del personal, en una institucién de salud, Chiclayo 2024.

H1: El control interno influye de manera favorable en la eficiencia del desempefio

laboral del personal, en una institucion de salud, Chiclayo 2024.
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Tabla 5

Informacion de ajustes de modelo y Pseudo R cuadrado de la hipotesis especifica 1.

Logaritmo dela  Chi-

Modelo verosimilitud -2 cuadrado Sig.  Nagelkerke
Solo interseccion 32,479 231
Final 23,026 11,453 2 ,003 ’

Segun la presente tabla se establece que existe dependencia de las variables;
apreciandose que el p valor (valor de significacion) es menor que la significacion
estadistica a < 0.05, con un valor de 0.003, lo significa el rechazo de la hipotesis nula,
es decir la dimensién de las competencias laborales depende de la variable control
interno. Asi mismo por ser el valor del coeficiente de Nagelkerke igual a 0,231 se
puede afirmar que la variabilidad del control interno depende en un 23,1% de la

eficiencia del desempeiio laboral.

Hipotesis especifica 2

Ho: El control interno no influye de manera favorable en la eficacia del desempefio
laboral del personal, en una institucién de salud, Chiclayo 2024.

H1: El control interno influye de manera favorable en la eficacia del desempefio
laboral del personal, en una institucion de salud, Chiclayo 2024.

Tabla 6

Informacioén de ajustes de modelo y Pseudo R cuadrado de la hipétesis especifica 2.

Logaritmo de la  Chi-

Modelo verosimilitud -2 cuadrado gl Sig.  Nagelkerke
Solo interseccion 32,948 394
Final 17,941 17,007 2 ,001 ’

De acuerdo con la presente tabla procesada podemos establecer que existe
dependencia de las variables; apreciandose que el p valor (valor de significacion) es
mayor que la significacién estadistica a < 0.05, con un valor de 0.001, lo significa la
aceptacion de la hipotesis nula, es decir la dimension de las competencias laborales
depende de la variable control interno. Asi mismo por ser el valor del coeficiente de
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Nagelkerke igual a 0.324 se puede afirmar que la variabilidad del control interno

depende en un 32.4% de la eficacia del desempeifio laboral.

Hipotesis especifica 3

Ho: El control interno no influye de manera favorable en las competencias laborales
del desempefio laboral del personal, en una institucién de salud, Chiclayo 2024.

H1: El control interno influye de manera favorable en las competencias laborales del
desempeifio laboral del personal, en una institucion de salud, Chiclayo 2024.

Tabla 7

Informacion de ajustes de modelo y Pseudo R cuadrado de la hipotesis especifica 3.

Logaritmo de la  Chi-

Modelo verosimilitud -2 cuadrado Sig.  Nagelkerke
Solo interseccion 28,941 207
Final 18,859 10,082 2 ,006 ’

De acuerdo con la presente tabla podemos determinar que existe dependencia de las
variables; apreciandose que el p valor (valor de significacién) es menor que la
significacion estadistica a < 0.05, con un valor de 0.006, lo significa el rechazo de la
hipotesis nula, es decir la dimension de las competencias laborales depende de la
variable control interno. Asi mismo siendo el valor del coeficiente de Nagelkerke igual
a 0.207 se puede afirmar que la variabilidad del control interno depende en un 20.7%

de las competencias laborales del desempefio laboral.
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IV.  DISCUSION

En esta seccion se analiz6 la influencia del control interno en el desemperio
laboral del personal de una instituciéon de salud en Chiclayo durante 2024. Los
resultados mostraron que el 23.5% del personal percibia el control interno como bajo,
el 56.9% como regular y sélo el 19.6% como alto, indicando deficiencias significativas
en varias dimensiones clave del control interno. Palacios (2021) habia reportado
resultados similares con 9.8% alto, 78.1% regular, y 12.3% bajo. La supervisién surgio
como una dimension critica con el 51% del personal percibiendo un nivel bajo y el
27.5% un nivel regular, subrayando la necesidad de un sistema de supervisibn mas
efectivo para garantizar la aplicacion consistente de politicas y la correccion de
desviaciones.

El ambiente de control también mostr6 debilidades significativas, con un 23.5%
de percepcion baja y un 56.9% regular. Un ambiente de control sélido es crucial para
fomentar una cultura de integridad y responsabilidad, impactando positivamente en el
comportamiento y desempefio del personal. Fortalecer este ambiente implicaria
promover una cultura de integridad y responsabilidad, aumentando la confianza de
los empleados en el sistema y su compromiso con los objetivos institucionales. La
evaluacion de riesgos y las actividades de control también presentaron carencias
notables, evidenciando la necesidad de identificar y gestionar proactivamente
posibles eventos adversos y asegurar la implementacion efectiva de las estrategias
organizacionales (Catagua et al., 2023).

Comparando estos hallazgos con estudios anteriores, respecto a la variable de
control interno en sus tres niveles (alto, regular y bajo), se observaron coincidencias
con investigaciones previas. Por ejemplo, Mendivil y Erro (2020) encontraron que el
18.5% percibia bajo control, el 65.1% nivel regular, y el 16.4% nivel alto. Alshaiti
(2020) registré un 38.2% bajo, un 43.5% regular, y un 18.3% alto. En contraste,
nuestra investigacion indicdé una percepcion menos favorable del control interno en
nuestra institucion, a diferencia de los estudios de Huaman (2021) (14.3% bajo, 46.7%
regular, 39% alto) y Pedro (2021) (17.1% bajo, 34.3% regular, 48.6% alto).

En relacion con el nivel bajo de la dimension de supervision, por ejemplo,
Palacios (2021) reporté un 6.8%, mientras que Huaman (2021) también confirmé un
7.6%. En contraste, Mendivil y Erro (2020) registraron un 18.5% en el nivel bajo.
Nuestra investigacion mostré un 51% de percepcion de nivel bajo en supervision;

estas deficiencias detectadas resaltan la necesidad urgente de reforzar la
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comunicacién y la capacitacion en politicas de control interno, asi como de incorporar
tecnologias avanzadas para el monitoreo y establecer canales efectivos de
retroalimentacion para el personal. La implementacién de estas recomendaciones
podria mejorar la percepcion del control interno y, por ende, el desempefio laboral del
personal, contribuyendo a la eficacia y eficiencia organizacional (Mantilla, 2022).

Basado en los resultados descriptivos, que muestran una percepcion baja en
la supervision dentro del control interno, lo cual representa un 51%, es crucial
implementar estrategias especificas para mejorar esta area y fortalecer el sistema
organizacional. Para empezar, es fundamental establecer programas de supervision
efectivos que incluyan revisiones regulares de procesos y politicas, asimismo
Palacios (2021) se debe priorizar la capacitacion continua para los supervisores,
enfocandose en desarrollar sus habilidades en la identificacion de riesgos, Djou y
Lukiastuti (2021) la aplicacion de controles y la comunicacion efectiva con sus
equipos. Este enfoque no sélo mejorard la calidad de la supervision, sino que también
fortalecera la confianza y la competencia del personal en la ejecucion de sus
funciones (Dagasan et al., 2023)

El desempefio laboral en Essalud Naylamp revel6 que una proporcion
significativa de empleados percibia su rendimiento como regular (58.8%) o bajo
(11.8%), lo cual sugeria dificultades para cumplir con los estandares esperados. Esta
percepcion indicaba una falta de alineacion entre las metas individuales y los objetivos
estratégicos de la organizacion, ademas de una comunicacion deficiente sobre roles
y responsabilidades, a diferencia que en el estudio de Palacios (2021) encontrd que
el 12.3% de los empleados percibia su desempefio como alto, el 86.3% como regular
y solo el 1.4% como bajo. Huaman (2021) reportd una percepcion mas positiva, con
el 29.5% considerando su desempefio como alto, subrayando la necesidad de mejorar
la capacitacion y la comunicacién en Essalud Naylamp.

En cuanto a la eficiencia, un 43.1% de los colaboradores en Essalud Naylamp
la percibia como regular, indicando que muchos empleados cumplian con los
estandares minimos, pero no alcanzaban niveles de excelencia. Este hallazgo fue
similar al de Pedro (2021), quien encontré un 22.9% de eficiencia regular en su
estudio. Por otro lado, Huaman (2021) reportd que el 36.2% de los empleados
percibian su eficiencia como alta, sugiriendo una mejor estructura organizacional y
procesos internos mas efectivos para Essalud Naylamp. La eficacia también fue

percibida como regular por el 47.1% de los empleados en Essalud Naylamp, la
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investigacion de Djou y Lukiastuti (2021) mostré que el 25.7% de los empleados
consideraba su eficacia como regular, mientras que Santiago (2023) encontré un
30.5% de percepcion regular en eficacia, sugiriendo que la percepcién de la eficacia
variaba segun el contexto organizacional y las practicas de gestién implementadas.

En cuanto a las competencias laborales, un 51% de los empleados en Essalud
Naylamp las percibia como regulares, reflejando una tendencia a cumplir con los
estandares minimos sin alcanzar niveles de excelencia consistentemente. Pedro
(2021) reportd un 31.4% de percepcion regular en competencias laborales, mientras
gue Huaman (2021) mostré una percepcion mas favorable con sélo un 24.8% de
empleados evaluando sus competencias laborales como regulares. Estas variaciones
resaltaron la necesidad de implementar programas de capacitacion continuos en
Essalud Naylamp para cerrar las brechas de habilidades y mejorar el rendimiento
general.

Dagasan et al. (2023) destacaron deficiencias en supervision y ambiente de
control en entornos de salud, mientras que Oyugi et al (2024) encontraron que la
competencia y el locus de control interno estaban asociados con mayor satisfaccion
y rendimiento laboral en auditores internos. Estos estudios subrayaron la importancia
de adaptar estrategias organizacionales a cada contexto para mejorar el desempefio
laboral y la eficiencia (Osterman, 2022).

Respecto a los resultados inferencial, para la hipétesis general se aprecia que
el valor p es menor que la significancia estadistica establecida (a < 0.05, p = 0.001),
demostrando asi que la variable de control interno tiene una influencia significativa
sobre el desempefio laboral. Ademas, segun el coeficiente de Nagelkerke, el control
interno explica el 35.9% de la variabilidad en el desempefio laboral, resultados que
concuerdan con los hallazgos de Santiago (2021), quien evidencid un 49% de
influencia para control interno y desempefio laboral, estos descubrimientos refuerzan
la premisa de que una gestién interna adecuada puede tener un impacto significativo
en la eficiencia laboral dentro del &mbito del Ministerio de Trabajo y Promocion del
Empleo.

Ilgualmente, Pedro (2021) indaga y analiz6 minuciosamente encontrandose un
R2 = 0,25, el control interno explica el 25% de la variabilidad en el desempefio laboral
en la Ugel 07, San Borja, Lima, esto indica que otros factores no incluidos en el
modelo explican el 75% restante de la variabilidad, del mismo modo, Huaman (2021)
también coincide con estos hallazgos, encontrando un coeficiente de Nagelkerke que
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indica un 26.7% de variabilidad explicada por el control interno en su estudio sobre la
relacion con el desempefio laboral en una institucion similar. Esto refuerza la idea de
gue el control interno juega un papel significativo en la eficiencia laboral, aunque otros
factores también deben considerarse para comprender completamente las
variaciones en el desempefio observado, a todo esto Oyugi et al. (2024) también
concuerda afirmando con un 18% de influencia entre control interno y desemperio,
por lo que es congruente similar a las investigaciones previas, Dagasan et al.
(2023),también se verifica un 22.4% de variabilidad de control interno respecto al
desempenio laboral.

En relacion a la hipotesis 1, los resultados dieron a conocer una sig. menor al
establecido (a < 0.05, p = 0.003), por lo que también es confirmado por su valor de
Nagelkerke de 0.231 afirma que la eficiencia del desempefio laboral influye en un
23.1% en la variabilidad del control interno. Dichos valores coinciden con los estudios
expuestos Huaman (2021) con un valor de 17% los cuales son congruentes los
resultados obtenidos por Mendivil y Erro (2021) con un 29.2% de influencia para
eficiencia con control interno, Alshaiti (2023) similar a un 29%, de Nagelkerke para
eficiencia y control interno.

Asimismo de los resultados mostrados en la hipétesis 2, tales que evidenciaron
un sig. menor al previsto (a < 0.05, p = 0.001), esto se puede afirmar con los
coeficientes de Nagelkerke 0.324, indicando que la eficacia del desempefio laboral
influye en un 32.4% en la variabilidad del control interno, todo esto mencionado se
describe en diversas investigaciones sustentados en el marco tedrico por ejemplo
Huaméan (2021) indagaron exhaustivamente por lo que indicaron un 21.5% de
variabilidad de la variable control interno y la eficacia del desempefio laboral, de igual
similitud Djou y Lukiastuti (2021) si bien encuentra un 27.2% de variabilidad, pero
diferente al autor Jordan (2020) de 4.1%, de igual forma Santiago (2023) encontr6 un
reporte de 16.4% de influencia de variabilidad respecto a eficacia y control interno su
influencia; no obstante se asume de acuerdo a diversas investigaciones que la
variable control interno influye de manera significativa a la dimension eficacia del
desempeiio.

Finalmente de la hipétesis 3, se evidencia un sig. menor al estadistico (a <
0.05, p = 0.006), esto se puede afirmar con los coeficientes de Nagelkerke 0.207,
indicando que las competencias laborales del desempefio laboral influye en un 20.7%
en la variabilidad del control interno, todo esto mencionado se describe en diversas
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investigaciones sustentados en el marco teorico por ejemplo Huaman (2021) que se
basa en un Nagelkerke de 15.3% de variabilidad para competencias versus control
interno, de igual similitud Santiago (2023) con un r2 de 14% respecto a su variabilidad
de competencias laboral versus control interno.

Los hallazgos inferenciales subrayaron la interdependencia entre el control
interno y el desempefio laboral, evidenciada por significativos valores p y coeficientes
de Nagelkerke. Estos resultados indicaron que un control interno solido no solo
establecio una base robusta para las operaciones organizacionales, sino que también
actué como un catalizador para la mejora del desempefio individual y colectivo. La
variabilidad explicada en los estudios sugirié que, aungque el control interno era un
factor crucial, existian otras variables contextuales que influyeron en el rendimiento,
subrayando la complejidad del entorno laboral (Mantilla, 2022).

La consistencia de los resultados a lo largo de diferentes investigaciones y
contextos geograficos destacé la universalidad de la relacién entre control interno y
desempeiio. No obstante, las diferencias en los porcentajes de variabilidad explicada
por el control interno en distintas organizaciones sugirieron que la implementacion de
estrategias debia ser personalizada y adaptativa. Las organizaciones debian
considerar sus propias dinamicas y culturas internas para maximizar los beneficios
del control interno sobre el desempefio laboral (Saavedra, 2023). Este enfoque
contextualizado fue esencial para abordar las necesidades especificas y los desafios
unicos de cada entorno de trabajo.

En conclusion, para mejorar tanto el control interno como el desempefio
laboral, era necesario implementar estrategias que fortalecieran la comunicacion, la
capacitacion, el reconocimiento y las condiciones laborales. Estas acciones no solo
mejoraban la percepcién y efectividad del control interno, sino que también
fomentaban un entorno laboral mas productivo y satisfactorio. Al adoptar un enfoque
integral que combinara estos elementos, las organizaciones podian transformar
significativamente su entorno laboral, promoviendo tanto la eficiencia operativa como

un ambiente de trabajo positivo y motivador (Gonzales, 2020).
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V. CONCLUSIONES

Primero

Segundo

Se determiné que el control interno influye en el desempefio en una
entidad de Salud en Chiclayo, al encontrarse una dependencia
significativa entre la variable control interno y el desempeiio laboral,
conun a < 0.05y un valor p=0.001. El coeficiente de Nagelkerke fue
de 0.359, lo que indica que el control interno explica el 35.9% de la
variabilidad en el desempefio laboral. Esto implica que, para el
cumplimiento de sus metas institucionales, es necesario priorizar
cada uno de los elementos del control interno, con un énfasis
especial en la supervision, que debe monitorearse de forma mas
adecuada.

Ademas, se debe considerar la implementacién de estrategias que
fortalezcan la formacién y capacitacion del personal en practicas de
control interno, asi como la creacion de mecanismos de evaluacion
continua para identificar areas de mejora. La asignacion de recursos
adecuados para estas actividades también es crucial para asegurar
gue se puedan llevar a cabo de manera efectiva. Finalmente,
promover una cultura organizacional que valore la transparencia y
la responsabilidad contribuird significativamente a la mejora del
control interno y, en consecuencia, del desempeiio laboral. Esto no
solo facilitard el cumplimiento de los objetivos institucionales, sino
gue también mejorara la calidad de los servicios ofrecidos por la
entidad de salud.

Se evalu6 que la dimension eficiencia influye en el control interno
en una entidad de Salud, al encontrarse dependencia entre la
variable control interno y su dimensién eficiencia del desempefio
laboral, un a < 0.05 con un valor p=0.003, el coeficiente de
Nagelkerke fue de 0.231, indicando que el control interno depende
en un 23.1% a la eficiencia del desempefio laboral, por lo que es
necesario herramientas y recursos necesarios para el Optimo
desempeiio, asi como capacitaciones constantes en cuanto a sus

actividades cotidianas laborales.
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Tercero

Cuarto

Se evalué que la dimension eficacia influye en el control interno en
una entidad de Salud, al encontrarse dependencia entre la variable
control interno y su dimension eficacia del desempefio laboral, un a
< 0.05 con un valor p=0.001, el coeficiente de Nagelkerke fue de
0.324, indicando que el control interno depende en un 32.4% ala
eficacia del desempefio laboral, por lo que es necesario una
comunicacion eficaz, asi como un estricto control de las actividades
de cumplirse en el plazo previsto.

Se evalué que la dimension competencias laborales influye en el
control interno en una entidad de Salud, al encontrarse dependencia
entre la variable control interno y su dimension competencias del
desempenio laboral, un a < 0.05 con un valor p=0.006, el coeficiente
de Nagelkerke fue de 0.207, indicando que el control interno
depende en un 20.7% a las competencias laborales del desempeiio
laboral, por lo que se debe priorizar estrategias donde el
colaborador pueda dar de forma eficiente sus habilidades,

mostrando liderazgo, solucion de problemas de forma 6ptima.

25



VI. RECOMENDACIONES

Primero

Segundo

Tercero

El jefe del area de Recursos Humanos deben sensibilizar y capacitar
a todo el personal en temas de control interno, enfocandose no solo
en mejorar el clima laboral, sino también en reforzar los
conocimientos y la aplicacion practica de estas politicas en sus
funciones diarias. Al hacer esto, se esperaba una mejora significativa
en el desempefio laboral individual, ademas del cumplimiento
efectivo de los objetivos y metas organizacionales establecidos. Esta
capacitacion debia incluir talleres interactivos, seminarios, y sesiones
de coaching para garantizar una comprension profunda y una
implementacion eficaz de las politicas de control interno. Ademas, era
esencial realizar evaluaciones perioddicas de las capacitaciones para
asegurar que los conocimientos adquiridos se aplicaran de manera
continua y efectiva en el lugar de trabajo.

El gerente debe fortalecer el control interno mediante la mejora
sustancial de la supervision y monitoreo, clarificacion precisa de
responsabilidades, y evaluaciones periddicas y detalladas de riesgos.
Los jefes de cada area debian revisar y actualizar continuamente los
procedimientos operativos estandar, proporcionando capacitacion
continua en gestion de riesgos y mejora de procesos. Es crucial
incrementar la conciencia sobre la calidad del control interno y
ejecutar supervisiones oportunas conforme a las directivas del
organo rector. Estas acciones potenciarian notablemente la eficiencia
y efectividad del personal, promoviendo un entorno de trabajo seguro
y confiable. Adicionalmente, el gerente debia implementar un sistema
de seguimiento y evaluacién que permitiera medir el impacto de estas
mejoras en la organizacion y realizar ajustes necesarios en tiempo
real.

Los jefes de cada &rea deben fortalecer el ambiente de control
organizacional implementando politicas claras y estrictas que
promovieran la transparencia, responsabilidad, y ética. Los lideres

deben fomentar una cultura de cumplimiento y mejora continua,
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Cuarto

estableciendo mecanismos efectivos de retroalimentacion vy
comunicacion para identificar y ajustar areas de mejora. Ademas, era
fundamental realizar evaluaciones periédicas de desempefio, ofrecer
capacitaciones motivacionales y especificas, y monitorear
constantemente los resultados del control interno y la eficiencia del
desempeiio laboral. Esto aseguraria mejoras continuas y el
mantenimiento de altos estandares de calidad en todas las
operaciones. Ademas, los lideres deben establecer canales de
comunicacién abiertos y accesibles para que el personal pudiera
expresar inquietudes y sugerencias, promoviendo asi una cultura de
colaboracién y confianza.

La maxima autoridad deben autorizar y promover la implementacion
de programas de desarrollo profesional personalizados. Esto incluira
identificar de manera precisa las necesidades de capacitacion del
personal, colaborar estrechamente con instituciones educativas y
expertos en salud para disefiar cursos relevantes y actualizados, e
incentivar activamente la participacion en actividades de aprendizaje
continuo y certificaciones pertinentes. Estas iniciativas no solo
mejorararan las competencias y habilidades del personal, sino que
también contribuiran al crecimiento y éxito sostenido de la
organizacion. Ademas, la maxima autoridad deben establecer un
sistema de reconocimiento y recompensa para aquellos empleados
gue demostraran un compromiso excepcional con su desarrollo
profesional, motivando asi a todo el equipo a seguir mejorando y

aprendiendo continuamente.
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Anexo 1: Tabla de operalizacién de variables

Variable de Definicion

) Definicion Conceptual )
Estudio operacional

El control interno es una
combinacion de politicas y procesos
disefiados por una organizacion
para garantizar operaciones
eficientes, resguardar sus activos,
cumplir con leyes y normativas
aplicables, y alcanzar los objetivos
establecidos por la entidad.
Ademas, el control interno ayuda a
prevenir y detectar fraudes y
errores, asi como a proporcionar
una base sdlida para la toma de
decisiones informadas y la gestién
de riesgos. También fomenta una
cultura de responsabilidad y
transparencia en todos los niveles
de la organizacion (CGR, 2023).

Control interno dada 5
dimensiones,
conformado de la
siguiente manera:
ambiente de control,
evaluacion de
riesgos, actividades
de control,
informacién y
comunicacion y
supervision.

Control Interno

Palacios (2021) es la evaluacion de
las acciones, comportamientos y
resultados de un individuo en su

puesto de trabajo, considerando la

calidad y cantidad del trabajo,

eficiencia, creatividad, puntualidad y

capacidad para trabajar en equipo.

Esta evaluacion identifica fortalezas

y areas de mejora, contribuyendo al

crecimiento profesional y al

Desempeifio laboral
con 3 dimensiones en
la eficiencia, eficacia,

competencias
Desempefio laborales.

laboral

Dimensién

Ambiente de control

Evaluacioén de riesgos

Actividades de control

Informacion y comunicacion

Supervision

Eficiencia

Eficacia

Escala
Indicadores de
medicion
Cédigo de ética
Valores
Estructura organica
Competencia profesional
Analisis de riesgos en los procesos de seleccion
Andlisis de riesgos en los perfiles de puesto
Analisis de riesgos de no ser capacitado
Objetivos claros
Preventivo
Correctivo analizan
Correctivo detectan
Medidas correctivas
Informacion de calidad
Procedimientos documentados
Comunicacion interna
Deficiencias detectadas
Evaluaciones continuas
Medidas correctivas al momento de la supervision
Seguimiento de resultados
Compromisos de mejoramiento

Escala
ordinal

Desempefio optimo

Servicio eficiente y oportuno al ciudadano
Sugerencias para su 6ptimo desempefio
Estimulos, halagos verbales o escritos

Nivel de productividad

Herramientas y recursos necesarios
Utilizacién de los materiales y herramientas
Seguimiento de los resultados
Conocimientos de los resultados



cumplimiento de objetivos en una
organizacion, considerandose 3
dimensiones conformado por
eficiencia, eficacia, competencias
laborales, tales como se muestral
en el anexo n°2.

Fuente: Elaboracion propia

Competencias laborales

Definidos los objetivos
Cumplimiento de los objetivos
Cumplimiento eficaz de las funciones
Comunicacion eficaz

Capacitaciones

Liderazgo

Comunicacion

Solucion de Problemas
Conocimiento Tecnolégico
Equipos tecnologicos eficientes
Protocolos de seguridad



Anexo 2: Instrumento de recoleccion de datos

Ficha técnica del instrumento

Nombre del cuestionario

Cuestionario para la influencia control interno y desempefio laboral

Autor:

Parillo Tacca, Keyli Mirella

Adaptado por:

Parillo Tacca, Keyli Mirella

Administracion:

Colectiva

Ambito de aplicacion

ES SALUD HOSPITAL NAYLAMP

Duracion:

Tiempo aproximado 20 minutos

Dimensiones e items:

Dimensién ambiente de control: 4 items
Dimensién evaluacion de riesgos: 4 items
Dimensién actividades de control: 4 items
Dimensién informacion y comunicacion: 4 items
Dimensién supervision: 4 items

Confiabilidad: Este proceso se dio mediante una prueba piloto realizada a 20
colaboradores, se utilizé el Alpha de Cronbach y su obtuvo como
valor = 0.903

Validacion: Se dio mediante el juicio valorativo de tres expertos los cuales dieron
su opinion respecto a si procede donde se obtuvo como resultado
de la valoracién: aplicable

Calificacion: La calificacion se cada item se hizo con una escala de 1 a 5 puntos
siendo:
Nunca
Raras veces
Algunas veces
Usualmente
Siempre
Para obtener los resultados se suman los apartados.

Tipificacion: NIVELES Y RANGOS

Alto Regular Bajo

Variable
Control 74 - 100 47 -73 20 - 46
interno
Dimensién
ambiente de 15-20 10-14 4-9
control
Dimensién
evaluacién 15-20 10-14 4 -9
de riesgos
Dimensién
actividades 15-20 10-14 4 -9
de control
Dimensién
informacién y 15-20 10- 14 4-9
comunicacion
Dimensién
supervision

15-20 10-14 4-9




INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

CUESTIONARIO PARA MEDIR LA INFLUENCIA CONTROL INTERNO Y DESEMPENO LABORAL
DEL PERSONAL DEL ES SALUD HOSPITAL NAYLAMP - CHICLAYO

Instrumento de recoleccidn de datos
Estimado trabajador: EIl presente instrumento tiene como objetivo recolectar datos respecto a las
capacidades emprendedoras en el desarrollo del presente médulo.
El instrumento es totalmente anénimo por lo que no necesitas colocar tu nombre.

Instrucciones: Elije cualquiera de las alternativas y marca con una X la opcién que consideres apropiada.

Nunca Raras veces Algunas veces Usualmente Siempre
1 2 3 4 5

CONTROL INTERNO

N° items 112|345

Dimension ambiente de control

1 El area responsable informa el cédigo de ética institucional a todos los

colaboradores.

2 Los colaboradores de la entidad deben tratar a los ciudadanos y compafieros de

trabajo con respeto, equidad y dignidad.

3 La estructura organica institucional facilita los procesos de auditoria interna en

la gestion de la entidad.

4 Las areas competentes capacitan a los colaboradores para mejorar las

funciones que realiza.

Dimension evaluacion de riesgos

5 Los funcionarios responsables evallan los riesgos en los procesos de seleccién
de la entidad.
6 El area competente evalla los riesgos en cuanto a los perfiles de puestos al

momento de la rotacién del personal.

7 Los funcionarios responsables miden los riesgos al no capacitar a sus

colaboradores que cuentan con un bajo desemperio laboral.

8 Los objetivos del area en la cual labora son claros, coherentes y concretos.

Dimensién actividades de control

9 Las &reas competentes previenen el incumplimiento de las funciones de los

colaboradores.

10 | Los funcionarios encargados analizan las irregularidades y faltas cometidas por

los colaboradores.




11 | Launidad o area responsable detecta las irregularidades y faltas cometidas por
los colaboradores.
12 | Oportunamente se aplican las medidas correctivas frente a las irregularidades y

faltas cometidas por los colaboradores.

Dimension informaciéon y comunicacion

13 | Las acciones de control interno contribuyen a que la informacion sea de calidad,
transparente, oportuna y objetiva.

14 | Los Procedimientos de documentados para el funcionamiento de los sistemas
de informacion son de calidad, transparente, oportunos y objetivos.

15 | Es oportuna la comunicacion hacia los colaboradores respecto a sus funciones
y responsabilidades.

16 | Es oportuna la comunicacion de control interno hacia la maxima autoridad sobre

las faltas e irregularidades detectadas en la entidad.

Dimensidn supervision

17 | El control interno evalta el desarrollo de las funciones de los colaboradores.

18 | Es frecuente que el Organo de Control Institucional formule medidas correctivas
inmediatas al detectar faltas e irregularidades en la entidad.

19 | La correcta evaluaciéon del buen desempefio laboral mitiga los riesgos y permite
lograr los resultados propuestos.

20 | Son cumplidas las recomendaciones que formula el OCI frente a faltas

detectadas de los colaboradores.




Ficha técnica del instrumento

Nombre del cuestionario

Cuestionario para la influencia control interno y desempefio laboral

Autor:

Parillo Tacca, Keyli Mirella

Adaptado por:

Parillo Tacca, Keyli Mirella

Administracion:

Colectiva

Ambito de aplicacion

ES SALUD HOSPITAL NAYLAMP

Duracion:

Tiempo aproximado 20 minutos

Dimensiones e items:

Dimension eficiencia: 7 items
Dimensién eficacia: 6 items
Dimensién competencias laborales: 7 items.

Confiabilidad: Este proceso se dio mediante una prueba piloto realizada a 20
colaboradores, se utiliz6 el Alpha de Cronbach y su obtuvo como
valor = 0.88

Validacion: Se dio mediante el juicio valorativo de tres expertos los cuales dieron
Su opinion respecto a: si procede, donde se obtuvo como resultado
de la valoracion: aplicable

Calificacion: La calificacion se cada item se hizo con una escala de 1 a 5 puntos
siendo:
Nunca
Raras veces
Algunas veces
Usualmente
Siempre
Para obtener los resultados se suman los apartados.

Tipificacion: NIVELES Y RANGOS

Alto Regular Bajo
Desempefio
laboral 74 - 100 47 - 73 20-46
Dimension
Eficiencia 26 - 35 17 -25 7 -16
Dimensiéon
Eficacia 23-30 15-22 6-14
Dimensién
Competencias 26 - 35 17-25 7-16
laborales




INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS
CUESTIONARIO PARA MEDIR LA INFLUENCIA CONTROL INTERNO Y DESEMPENO LABORAL
DEL PERSONAL DEL ES SALUD HOSPITAL NAYLAMP - CHICLAYO

Instrumento de recoleccion de datos
Estimado trabajador: EIl presente instrumento tiene como objetivo recolectar datos respecto a las
capacidades emprendedoras en el desarrollo del presente médulo.
El instrumento es totalmente andnimo por lo que no necesitas colocar tu nombre.

Instrucciones: Elije cualquiera de las alternativas y marca con una X la opciéon que consideres apropiada.

Nunca Raras veces Algunas veces Usualmente Siempre
1 2 3 4 5

DESEMPENO LABORAL

N° items 123|415

Dimensioén eficiencia

1 Realiza eficientemente sus actividades laborales asignadas.

2 Brindan servicio al ciudadano eficiente y oportuno cumpliendo con las

expectativas esperada.

Recibe informacidn y sugerencias sobre su 6ptimo desempefio laboral.

Recibe estimulos, halagos verbales o escritos sobre su desempefio laboral.

Su productividad esté acorde a su remuneracion.

Tiene las herramientas y los recursos necesarios para hacer buen su trabajo.

~N| o o M| W

Emplea los materiales necesarios y herramientas para el funcionamiento éptimo

de cada tarea

Dimension eficacia

8 El area en la que labora realiza seguimiento constante de los resultados
obtenidos.
9 El 4rea en la que labora da a conocer los resultados obtenidos.

10 | Se encuentran bien definidos los objetivos en el puesto que se desempefia.

11 | Cumple oportunamente con los objetivos de la misién, vision, MOF, POl y PEI.

12 | Est4 preparado para el cumplimiento eficaz de sus funciones.

13 | Comunica eficazmente su punto de vista y expectativas, para la solucién o

mejoramiento del trabajo cotidiano.

Dimensidon competencias laborales

14 | El area responsable en la que usted se desempefia programa y ejecuta

capacitaciones constantes.

15 | Se considera lider a cargo de su equipo de trabajo.




16 | El area responsable informa a todos los servidores publicos sobre actividades
gue beneficia a la institucion.

17 | Es eficiente y calmado a dificultades o situaciones conflictivas dentro del trabajo.

18 | Es capacitado en el uso de las TICs (Tecnologias de la Informacion y
Comunicacion) y sistemas, acorde al area que se desempena.

19 | Los equipos tecnoldgicos utilizados en su area cumplen con las expectativas (la
velocidad del internet, computadoras eficientes) en el desarrollo de sus
funciones.

20 | El area responsable cumple con el protocolo de seguridad sanitaria. elementos

de proteccion personal, implementos sanitarios, infraestructura adecuada, buen

ambiente laboral.




Anexo 3: Evaluacién por juicio de expertos

Ficha de validacion de contenido para un instrumento

INSTRUCCION: A continuacién, se le hace llegar el instrumento de recoleccion de datos
Cuestionario que permitira recoger la informacion en la presente investigacién: Control
interno y su influencia en el desemperio laboral del personal, en una insfitucion de salud,
Chiclayo 2024. Por lo que se le solicita que tenga a bien evaluar el instrumento, haciendo,
de ser caso, las sugerencias para realizar las correcciones pertinentes. Los criterios de

validacion de contenido son:

Criterios

Detalle

Calificacion

Suficiencia

Ellla item/pregunta pertenece ah
dimension/subcategoria  y basta
para obtener la medicion de esta

1: de acuerdo
0: en desacuerdo

Claridad

Elfla item/pregunta se
comprende facilmente, es decir,
su sintactica y semantica son
adecuadas

1: de acuerdo
0: en desacuerdo

Coherencia

Elfla item/prequnta tiene relacicn
légica con el indicador que estd
midiendo

1: de acuerdo
0: en desacuerdo

Relevancia

Ellla item/pregunta es esencial o
importante, es decir, debe ser
incluido

1: de acuerdo
0: en desacuerdo

Mota. Crterios adaptados de la propuests de Escobary Cuervo (2008).
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Cbjetivo del instrumenio Walidacion del instrumento a traves del juicio d= los =xpertos. GRADOS Y TiTULOS

Nombres y ap=llidos dal Migu=l Angel Berru Tamille

experba

Documento de identidad 71448503

Afos de experiencia en el drea |4 afios BERRU TARRLLO

ARTUR MIGUEL

" . ] - - - [ . D~I
Maximo Grado Academico Magister en pestion publica 71448503
Macionalidad Feruana INFORMACION DE LA INSTITUCION
- .r = Nombre UNIVERSIDAD CESAR VALLEJOSAC
Institucion 2B & INGEMIERDE 5.AC TANTALEAN RODRIGUEZ JEANNETTE CECILIA
Ea rgl:l EIJpEF'.'iEDr Sec LOMPARTE ROSALES ROSA JULIANA
= P— PACHECO ZEBALLOS JUAN MANUEL
Mamerz telefonico [BTE225843
Firma MAESTRO
MALSTRO EN GESTION PUBLICA
0w
07452021.0CV
052137492
06012020
08082021
Focha de emision de I constancia SUNEDU

12 de Mayo de 2024

Facha O0E2024

A 4 Forraads 4 jdabrwee 550
Z S JUPER MTENCEV A MACIONAL DE ECUCA
P - SUPERICH UM VERSITARIA

Wathe | Tenviou te

gmts wraE et
114200 105043100
ROUANDO RUIZ LLATANCE 1 20N 1933 )4 3200
EJECUTIVO
Unidad de Regiitro de Grados y Titulcs
Superintendencia Nacional de Educacion

CODIGO VIRTUAL S001006283 Supericr Universitaria - Sunedu




Matriz de validacion del cuestionario de la variable Control Interno

Definicion de |a variable Confrol interno/categoria: El control interno es una combinacion de politicas v procesos disefados
por una organizacion para garantizar operaciones eficientes, resguardar sus activos, cumplir con leyes v normativas
aplicables, v alcanzar los objetivos establecidos por la entidad. Ademas, el control interno ayuda a prevenir v detectar
fraudes y errores, asi como a proporcionar una base solida para la toma de decisiones informadas v la gestion de riesgos.
También fomenta una cultura de responsabilidad y transparencia en todos los niveles de la organizacion (CGR, 2023)
/Categoria 5 dimensiones: ambiente de confrol, evaluacion de riesgos, actividades de control, informacion y comunicacion

¥ SUpEervision

Cimension | Indicador Item Suficiencia|Claridad [Coherencia [Relevancia |Cbservacion
ICadigo de £fica El area responsable informa 2l cadigo de atica . , . .
institucional a todos los colaboradares.
["falores Los colaboradores de |3 entidad deben tratar 3
los ciudadancs y comganeros de trabajo con X ¥ X X
Ambiente respeto, equidad y dignidad.
delcontrel  [Estructura organica | La estructura organica institucional facilita los
pracesos de auditor’a interna en la gestion de X ¥ X X
la entidad.
Competencia Las areas competentes capacitan a3 los
profesional colaboradores para mejorar las funciones gue X ¥ X X
realiza.
Anzlisis de resgos| Los funcionarios responsables E'fa[ﬁan bos
En los procesas de| riesgos en los procesos de seleccion de 3 % 3 ® "
gleccion entidad
| 2nalisis de mesgos| El area competente evalla los riesgos en
Evaluacion delar, o5 perfiles de| cuanto a los perfiles de puestos al momento de X % % %
MNesgos puesio la rotacion del personal.
nalisis de mesgos| Los funcionarios responsables miden oz
e no ser capacitado| resgos al no capacitar 3 sus colaboradores X ¥ X X
gue cuentan con un bajo desempeno laboral,
D bjetivos claros Loz objetivos del area en la cual labora son . x " "
claros, coherentes y concretos.
Preventio Laz areas compefentes previensn el
incumplimiento de las  funciones de  los x X X X

colaboradores,




Artividades
de control

= omrzlative analizan

Los funcionarios encargsdos analizan las
iregularidadez y faltas cometidaz por los
colaborsdores

Iz omrelative detectan

La wnidad o area responsable detecta las
imegularidadez y faltlas cometidaz por los
colabaoradores.

WMedidas comrelativas

Oportunamente == aplican las  medidss
correctivas frente a las irmegularidades y faltas
cometidas por los calaboradares.

Infarmiacion y
Comunicacian

Inforrmacion de

icalid=d

Las acciones de control interno contribuyen a
gque |3 informacion sea de  calidad,
transparenie, oportuna v objetiva.

Frocedimientos
jdocumentados

Lios Procaedimisntos d= documnentados para &l
funcicnamiento de los sistemas de informacion
son de calidad, transparenie, oporiunos vy
ohjetivos.

iComunicacion
interna

Es oportuna |3 comunicacign hacia  los
colaboradores respecto a sus funciones y

responsabilidades.

Deficiencias
feteciadas

Es oportuna I3 comunicacion de control inferna
hacia la maxima autoridad sobre las falas e
imegularidades defectadas en |3 entidad.

Supervision

Evaluaciones
jcontinuas

El contral interno evalias el desarrolle de las
funciones de los colaboradores.

WMedida= comrelativas

E= frecusntz gue =l Organo de Conirol
Insfitecional  formule medidas  comectivas
inmediatas sl detectar falias e imegularidadas
en la entidad.

Seguimiento de

resultados

La correcta ewaluacion del buen desempeno
labaral mitiga los riespos y permife lograr los
resultzdos propusstos

G ampromisas de

mejorammisnto

Son cumplidas las recomendaciones  gue
formula el OC| frente a faltas defectadas de los
colaboradores.




Matriz de validacion del cuestionario de la variable desempeno laboral

Definicion de la variable desempenio laboralicategoria: es la evaluacion de las acciones, comporiamientos y resuftados de
un individuo en su puesto de trabajo, considerando la calidad y cantidad del frabajo, eficiencia, creafividad, puntualidad v
capacidad para trabajar en equipo. Esta evaluacion identifica fortalezas v areas de mejora, confribuyendo al crecimiento
profesional v al cumplimiento de objetivos en una organizacion Palacios (2021) /Categoria 3 dimensiones: eficiencia,
eficacia, competencias laborales.

Cimensian | Indicador ftem SuficiencialClaridad [Soherencia [Relevancia |Observacion
Desempefc Realiza eficientemente sus  actividades
; : X ¥ X X
feptima labarales asignadas.
Eenrinic:- eficiente y| Brindan =srvicio al ciudadano eficiente v
portuno all opartuno cumpliends con las expectativas x ¥ ¥ X
Efiziencia ziudadana esperada.
Superencias para su| Recibe nformacion y superencias sobre su . . " "
sptimo desermpeno | optime desempano laboral,
Estimulos, halagos| Recibe estimulos, halagos verbales o escritos . . " "
arbsles o escritos | sobre su desempeno laboral.
Mivel de| Su  productividad est@d  acorde & su
. - ¥ i X X
productividad FEFMUNErsCion.
Herramisntss ¥| Tiene [3s heramientas vy los  recursos . . " "
reCUrsos necesarios| Necesarios para hacer buen su frabajo.
Utilizacion  de los| Emplea los materiales  necesarios ¥
materiales y| herramientas para el funcionamiento optimo de X ¥ ¥ ¥
herramienias cada farsa.
eguimients de los| El 3rea en la que labora realiza seguimiento
; ¥ - X X
fesilEadas constante de los resultados obienidos.
Conacimientas de |es| El 3r2a en la gue lsbora da a conocer los
: ¥ i X X
fesilEadas resultzdos cbtenidos.
Definidos los chjetives| Se encuentran bien definidos los objetivos en » , , ,
Eficacia el puestz que se desempena.
Cumplimienta de |ps) Gumple oportunamente con los objetives de la
s jativias mision, wision, MOF, POl y PEIL ® X X X
Cumplimisnto  eficas| ESta preparade para el cumplimients eficaz de " . < .
e las funcianes cus funciones.
Camunicacion eficaz | Comunica eficazments su punto de wista ¥ X ¥ X X




Compatencia
5 |laborales

expectstivas, para Iz solucion o mejoramisnto
dal trabajo cotidiano

Capacitaciones El ares responsable =n la que usted se
desempena programa y ejecuta capacitacionss
constantes.

Liderazgo Se considera lider 3 cargo de su 2quipe de
trabajo.

Comunicacian El area responsable informa a todos los
servidores plblicos sobre actividades que
bensficia a la institucion,

Solucion de| Es eficients y calmade a dificulizdes o

Froblemas situacionas confliciivas deniro del trabajo.

Conocimiento Ez capacitade en el uso de las TICs

Tecnokigico (Tecnologias  de  la Informacion  y
Comunicacion) y sistemas, acorde 3l area que
52 desempena,

Equipos Los equipos tecnologicos utilizados en su area

ftecnolagicos cumplen con las expectativas (la velocidad del

=ficientes infernet, computadoras eficientes) en el
dasarrallo de sus funcionss.

Frotocalos de| El arza responsable cumple con 2l protocolo de

seguridad sequridad sanitaria. elementos de protecoion
personal, implementos sanitarios,
infraestruciura  sdecuada, busn  ambiente
laboral.




Ficha de validacion de contenido para un instrumento

INSTRUCCION: A continuacién, se le hace llegar el instrumento de recoleccidn de datos
Cuestionario que permitird recoger la informacion en la presente investigacion: Control
interno y su influencia en el desemperio laboral del personal, en una insfitucion de salud,
Chiclayo 2024. Por lo que se le solicita que tenga a bien evaluar el instrumento, haciendo,
de ser caso, las sugerencias para realizar las correcciones pertinentes. Los criterios de

validacion de contenido son:

Criterios

Detalle

Calificacion

Suficiencia

Ellla item/pregunta pertenece ah
dimension/subcategoria  y basta
para obtener la medicidn de esta

1: de acuerdo
0: en desacuerdo

Claridad

Ellla item/prequnta se
comprende facilmente, es decir,
su sintactica y semantica son
adecuadas

1: de acuerdo
0: en desacuerdo

Coherencia

Ellla item/pregunta tiene relacicn
légica con el indicador que esta
midiendo

1: de acuerdo
0: en desacuerdo

Relevancia

Ellla item/pregunta es esencial o
importante, es decir, debe ser
incluido

1: de acuerdo
0: en desacuerdo

Mota. Criterios adaptados de |a propuests de Escobar y Cuervo (2003).




Ficha de validacion de juicio de experto

/ . Direccién de Documentacion o
- - - Ministero de EQUCIcion | ganeucion i rromaria | Informacion Universitaria y
Mombre del instrumento Cuestionaric ftﬂ-

Obijetivo del instrumento Validacion del insfrumento a fraves del juicio de los expertos.

., T CONSTANCIA DE INSCRIPCION EN EL REGISTRO NACIONAL DE
Mombres y apellidos dal Alexandra O Mazareth Llanos Vasguez B AT s e
sxperto

Documento de identidad (47080505

Anos de experienciz enelares B anos

LLANOS VASQUEZ
ALEXANDRA DE NAZARETH
DNI

47080506

Maximo Grade Academico Magister en gestion publica

Macizgnalidad Feruana

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJOSAC

TANTALEAN RODRIGUEZ JEANNETTE CECILIA
LOMPARTE ROSALES ROSA JULIANA
PACHECO ZEBALLOS JUAN MANUEL

Institucion [Colegio de contadores de administradores de Lambayeque.

Cargo efe 2n 2l srea de contakilidad

Grado Académco MAESTRO
MAESTRA EN GESTION PUBLICA

Mumero telefonico [B51588007

1011721

: 0684-2021-UCV
il Daioma 052-134507
Fecha Matricua 06/04/2020

. Fecha Egreso 08/08/2021

Firma

Fecha de emision de la constancia ‘- SUNE D U

| 12 de Mayo de 2024

o 4 Fomado dgtabnecte por
4 A ASUPERINTENDENCIA NACIONAL DE EDUCACION
P z‘/»fﬁg 4 SUPERIOR UNIVER SITARIA

s = Wotive: Servider de
Facha OiDR024 s uoung:cu‘ﬁrbguuce

Agerte mtomat:ads
Unidad de Registro de Grados y Titulos

12050024 11:41 210500
Superintendencia Nacional de Educacién

CODIGO VIRTUAL 0001885274 Sunerior Universitara - Sunedu



Matriz de validacion del cuestionario de la variable Control Interno

Definicion de |a variable Confirol intemo/categoria: El control interno es una combinacion de polificas v procesos disefados
pOr una organizacion para garantizar operaciones eficientes, resguardar sus activos, cumplir con leyes y normativas
aplicables, v alcanzar los objetivos establecidos por la entidad. Ademas, el control inferno ayuda a prevenir v detectar
fraudes y errores, asi como a proporcionar una base solida para la toma de decisiones informadas v la gestion de riesgos.
También fomenta una cuftura de responsabilidad y transparencia en todos los niveles de la organizacion (CGR, 2023)
!Categoria 5 dimensiones: ambiente de confrol, evaluacion de riesgos, actividades de confrol, informacion y comunicacion

¥ SUpEervision

Cimenzion | Indicador [tem Suficiencia|Claridad [Coherencia [Relevancia [Thservacion
Cadigo de tica El area responsable informa 2l cadigo de ética
institucional a tedos los colaboradores. X 5 = =
['alores Laos colsboradores de la entidad deben tratar 3
los ciudadancs y companieros de trabajo con X X X X
Armbiente respetn, equidad v dignidad.
delcontral  [Essructura organica | La estruciura organica institucional facilita los
procesos de auditsria interna en la gestion de X | X X
la entidad.
[Competencia Las areas competentes capacitan a bos
profesional colaboradores para mejorar las funciones gue X ¥ X X
realiza.
Analisis de riesgos| Los funcionarios responsables evaldan los
len los procesos de| riesgos en bos procesos de seleccion de |a ¥ ¥ € €
seleccion entidad
, 5ndlisic de rizsgos| El area compefente evalla los riesgos en
Evaluacion delan 195 perfiles del cuanto a los perfiles de puestos al momento de X ¥ % X
Nesgos pluesty la rotacicn del personal.
Analisic de riesgos| Los  funcionarios responssbles miden los
= no ser capacitado| riesges al no capacitar 3 sus colaboradaores X | X X
gue cuentan con un bajo desempeno labaral,
D bjetives claros Los objetivos del area en ks cual labora son . . . .
claros, coherentes y concretos.
Freventiv Las dreas competentes previenen el
incurnplimientos d=  las funciones de los X ¥ X X

colaboradores.




Actividades
de control

iCamrelativoe analizan

Los fumcionaros encargsdos anafizan las
iregularidades y fallas cometidas por los
colaboradores

IComrelative defectan

La unidad o arsa responsable detecta las
irregularidades v faltas cometidas por los
colaboradores.

Wedidas comrelativas

Oportunamente ==  aplican las  medidas
correctvas frente a las imegularidades y faltas
cometidas por los colaboradorss.

Infarmacion ¥
comunicacian

Informacion de

icalidzd

Las acciones de control interno contribuyen a
gue |3 informacion sea de calidad,
transparente, oportuna y objeliva.

Procedimientos
jdocumentados

Los Procedimientos de documentados para el
funcicnamiento de los sist=mas de informacian
son de calidad, transparents, oporfunos
ohbjetivos.

G amunicacion
interna

Es oporuna |3 comunicacidn hacia los
colaboradores respecto 3 sus funciones y
responsabiidades.

Deficiencias
ji=teciadas

Es oportuna |3 comunicacion de contral interna
hacia I3 maxima sutoridad sobre las faltas e
irregularidadzs detectadas en |3 entidad.

Supervision

Evaluaciones
icontinuas

El control int=rno evalta el desarmolle de las
funciones de los colaboradores.

Wedidas comrelativas

Ez frecusntz gue =l Organo de Control
Institucional formule medidas  comectivas
inmediatas al detectar faltas e iregularidades
en la entidad.

S epuimiento de

resultados

La correcta evaluacion del buen desempeno
laboral mitiga los riesgos y permite lograr los
resulizdos propuestos

de

Compromisos
mejoranmiento

Son cumplidas las recomendsciones gue
formula 2l OC1 frente a falias detectadas de los
colaboradores.




Matriz de validacion del cuestionario de la variable desempeno laboral

Definicion de la variable desempeno laboral'categoria: es |a evaluacion de |as acciones, comportamientos y resultados de
un individuo en su puesto de trabajo, considerando |a calidad y canfidad del trabajo, eficiencia, creatividad, puntualidad v
capacidad para trabajar en eqguipo. Esta evaluacion identifica fortalezas v areas de mejora, confribuyendo al crecimiento
profesional v al cumplimiento de objefivos en una organizacion Palacios (2021) /Categoria 3 dimensiones: eficiencia,
eficacia, competencias laborales.

Cimension | Indicadar Htem Euﬁcienuialﬂlaridad Coherencia [Relevancia |Cbssrvacicn
Desempefno Realiza eficientements  sus  actividades
; . X i X X
feptima laborales asignadas.
Servicio eficiente y| Brindan s=nvicic al ciudadane eficientz v
oportuno all| oporune cumpliende con las expectativas x ¥ ¥ ¥
Eficiencia ciudadana esperada.
Superencias para su| Recibe informacidn ¥ sugersncias sobre su . ¥ . .
sptima desempenc | optime desemesno labaral,
Esfimubos. halagos| Recibe estimulos, halages werbales o escritos
. « X ¥ X X
erbales o escritos | sobre su desempeno lsboral.
Mivel de| Su  productividad =st8 acorde & su
. o x i X X
productividad TEmUNErscion.
Herramizntas y| Tiene [las herramientas y  los  recursos " . " "
reCUrsgs necesanios| necesanos para hacer buen su trabajo.
Itilizacion  de  los| Emplea  los materizles  necesarios ¥
materales y| herramientas para el funcionamiznto optimo de x ¥ ¥ ¥
herramientas cada tarsa.
Seguimients de |os| El area en la que labora realiza seguimiento
; X ¥ X X
rylEadas constante de los resulados obtenidos.
Canacimientas de les| El drea en |z gue labora da a conmocer lbos
: X ¥ X X
ik ] 65 resultzdos obtenidos.
Definides los ohjstives| S8 @ncuentran bien definidos los objetivos en , . . «
Eficacia gl puesto que se desempena. _
Cumplimienta de |os| Cumple opartunaments con los cbjetives de I3
ahijativas misien, wision, MOF, POy PEIL x X % X
Cumplimisnta  eficaz| E5t3 preparado para el cumplmiento eficaz de « , . .
el | funciones sus funciones.
Camunicacion eficaz | Comunica eficazments su punte de vista y X X X X




Compstencia
5 laborales

expectativas, para I3 solucion o mejoramizenta
del trabaja cotidisno

Capacitacionas El arza responsable en la gque usted se
desempefa programa y ejecuta capacitacionss
constantes.,

Liderazpa Se considera lider 3 cargo de su equipe de
trabajo.

Comunicacion El area rzsponsable informa a fodos los
servidores publicos sobre actividades que
benzficia a la imstitucion.

S olucion de| Ez eficient2 y calmado a dificulizdes o

Froblemas situaciones conflictivas dentro del trabajo.

Conocimients E= capsciade =n el uso de las TICs

Tecnoldgico {Tecnologias  de  la  Informacion v
Comunicacion) ¥ sistemas, acorde 3l rea que
& desempeiia.

Equipos Los equipes tecnologices utilizados en su area

tecnaldgicos cumplen con las expeciativas (la velocidad del

|eficientes internet, compufadoras  eficientes) en el
desarralle d= sus funciones.

Frotocolos de| El arza responsable cumple con 2l protocolo de

feguridad zeguridsd sanitaria. elementos de proteccion
personal, implementos sanitarios,
infraestruciura  adecuada, buen ambiznte
labaral.




Ficha de validacion de contenido para un instrumento

INSTRUCCION: A continuacion, se le hace llegar el instrumento de recoleccion de datos
Cuestionario que permitira recoger la informacion en la presente investigacion: Control
interno y su influencia en el desemperio laboral del personal, en una institucién de salud,
Chiclayo 2024. Por lo que se le solicita que tenga a bien evaluar el instrumento, haciendo,
de ser caso, las sugerencias para realizar las correcciones pertinentes. Los criterios de

validacion de contenido son:

Criterios Detalle Calificacion
Elfla item/pregunta pertenece ah
dimensidn/subcategoria y basta| 1: de acuerdo

para obtener la medicion de esta | {: en desacuerdo

Suficiencia

Ellla item/pregunta se
comprende facilmente, es decir, | 1: de acuerdo

su sintactica y semantica son | 00 en desacuerdo
adecuadas

Ellla item/pregunta tiene relacion
Coherencia logica con el indicador que esta
midiendo

Elfla item/pregunta es esencial o
Relevancia importante, es decir, debe ser
incluido

Mota. Criterios adaptados de |a propuesta de Escobar y Cuervo {2003).

Claridad

1: de acuerdo
0: en desacuerdo

1: de acuerdo
0: en desacuerdo




Ficha de validacion de juicio de experto

Nombre del instrumento Cuestionario

Objetivo del instrumento Valdacion del instrumento a través del juicio de los expertos.

Nombres y apellidos del [Dscar Antonio Cervera Lopez

experto

Documento de identidad 17524808

Afos de experiencia en el 3rea IB anos

Maximo Grado Académico E:Eimr en ciencias de la educacion con mencion en
stigacion y docencia.

Nacionalidad Feruana

Institucion linstituto Nacional de Estadistica & Informatica - INEI

Cargo Diractor

Numero telefonico [216500781

Firma

Ejecutivo de la Unidad de Regstro de
documento se encuentra inscnta en o

INFORMACION DEL CIUDADANO
Apeiidos

Nombres

Tipo de Documento de identided
Numero de Documento de Identdad

INFORMACION DE LA INSTITUCION
Nommbre

Rector

Secretanc General

Decanc

INFORMACION DEL DIPLOMA
Grado Acadérmsco
Denominacian

Fecha de Expedicion
Resohucion Acta
Owplorma

Fecha Matricula
Fecha Egreso

Supenntendencia Nacional de

Educacion Superior Universitaria

CONSTANCIA DE INSCRIPCION EN EL REGISTRO NACIONAL DE

GRADOS Y TiTULOS

La Direccion de Documentaciin e Informacion Universitaria y Registro de Grados y Titulos, @ traves del
Grados y Tiulos, dejs constancia que & informacion contenida en este
Regstro Naconal de Grados y Titulos adminstrada por la Sunedu.

CERVERA LOPEZ
OSCAR ANTONIO
oNi

17524906

UNIVERSIDAD NACIONAL PEDRO RUIZ GALLO
FRANCIS VILLENA RODRIGUEZ

RAFAEL ANTONIO GUERRERO DELGADO
JULIO TELLO LAZO

MAESTRO
MAESTRO EN CIENCIAS DE LA EDUCACION
CON MENCION EN INVESTIGACION Y DOCENCIA

14012011
08-2011-RGyT
A1023733

Sin informacién (*****)
Sin informacién (****)

Fecha de emision de la constancia:

Dweccion de Documentacion e
Informacion Universitaria y
Regiatro de Gradon y Titulos

12 de Mayo de 2024
Mnmcuwmu D‘ GOUCACION
// 7 ;/ SUPERIOR UNIVERSITARIA
Fecha 03/05/2024 = fromagimemded
f" 12062024 11 &7 Q0000
ROLANDO RUIZ LLATANCE
EJECUTIVO

Unidad de Registro de Grados y Titulos
Superintendencia Nacional de Educacion

B T L



Matriz de validacion del cuestionario de la variable Control Interno

Definicion de la variable Control intemos/categoria: El control interno es una combinacidn de politicas v procesos disefiados
por una organizacion para garantizar operaciones eficientes, resguardar sus activos, cumplir con leyes v nomativas
aplicables, y alcanzar los objetives establecidos por la entidad. Ademas, el control inferno ayuda a prevenir v detectar
fraudes y errores, asi como a proporcionar una base solida para la toma de decisiones informadas vy la gestion de riesgos.
También fomenta una cultura de responsabilidad v transparencia en todos los niveles de la organizacion (CGR, 2023)
/Categoria 5 dimensiones: ambiente de control, evaluacion de riesgos, actividades de confrol, informacion y comunicacion

¥ SUpervision

Cimension | Indicador ftem E-uﬁ:'.iem:ia]CIaridad iCoherencia |Relevancia [Dbservacion
IZadigo de 2tica El area responsable informa 2| codigo de &tica % . - -
institucional a tedos las colsboradores.
[Walores Las colaboradores de la entidad deben tratsr 3
los ciudadancs y companeros de trabajo con ® X X X
Ambisnte respeto, equidad y dignidad.
del contral  |Essructura orgdnica | La estructura orgdnica institucional facilita los
procesos de auditoria interna en la gestion de x b X X
la entidad.
[Competencia Las areas competentss capacitan 3 los
profesicnal colaborsdores pars mejorar las funciones que ® X X X
realiza.
Andlisic de riesgos| Los funcionarios responsables evallan los
n los procesos de riesgos en los procesos de seleccion de la % ks A A
Eele-c,ci-:-n entidad
_, Ené|i5i5 de riesgos| El drea competente evalla los riesgos en
I;l.raluacu:-n delan los perfiles de‘ cuanto 3 los perfiles de puestos sl momento de % ks A A
Nesgos puesto la rotacion del personal.
nalisis de mesgos| Los  funcionarios resgponsables miden  los
= no ser capacitado| riesgos al no capacitar 3 sus colaboradores x® ® X X
gue cuentan con un bajo desempeno laboral.
|2 bjetivos claros Los objetwos del area en la ceal labora son " % % %
claros, coherentes y concretos.
Freventiva Las dreas compelentes previensn el
incumplimiento d=  las funciones de  los ® ® X X
colaboradores.




Actividades
de control

iComelativo analizan

Loas funcionariaos encargsdos analizan las
iregularidadzs y fallas cometidas por los
rolaboradores

IComelativo detectan

La unidad o area rezponsable detecta las
irmegularidades y fallas cometidas por los
colaboradores.

Wedidas comelativas

Oportunamente ==  aplican las  medidas
correctvas frentz a las imegularidades y faltas
cometidas por los colaboradaores.

Informacion ¥
comunicacion

Informacion de

icalidad

Las acciones de control interno contribuysn a
gue |3 informacion sea de calidad,
transparente, oportuna ¥ objetiva.

Procedimientos
Hocumentados

Los Procedimizntos de documentados para el
funcionarmiento de los sistemas de informacion
zon de cslidad, transparenie, oporfunos i
ohjetivos.

{Comunicacion
interna

Es oportuna la comunicacidn hacia los
colaborsdores respects a sus funciones v
responsabilidades.

Deficiencias
iatectiadas

E= oportuna I3 comunicacion de contral interna
hacia Iz maxima sutoridad sobre las faltas e
iregularidades detectadas en |a entidad.

Supervision

Evaluaciones
icontinuas

El contral interno svalkia el desarmolle de las
funciones de los colaboradores.

WMedidas comrelativas

E= frecusnt= que =l Organo de Conirgl
Institucional  formule medidas  comrectivas
inrmediatas sl detectar faltas & imegularidades
en |a entidad.

Seguirniento de

resuftados

La correcta evaluacion del buen desempefio
laboral mitiga les riesgos y permile lograr bos
resulizdos propuestos

[Compromisos de

mejoramisnto

Son cumplidas las recomendsciones gue
formula el OC| frente a falias detectadas de los
colaboradores,




Matriz de validacion del cuestionario de la variable desempefio laboral

Definicion de la variable desempefio laboral'categonia: es la evaluacion de las acciones, comportamientos v resultados de
un individuo en su puesto de trabajo, considerando la calidad y canfidad del frabajo, eficiencia, creatividad, puntualidad v
capacidad para trabajar en equipo. Esta evaluacion identifica fortalezas v areas de mejora, confribuyendo al crecimiento
profesional ¥ al cumplimiento de objetives en una ocrganizacion Palacios (2021) /Categoria 3 dimensiones: eficiencia,
eficacia, competencias laborales.

Cimension | Indicador ftem E-uﬁciemzialﬂlaridad iCcherencia |Relevancia [Dbservacion
Desempeano Realiza eficientemante  sus  actividades
- ; ® X X X
loptima laborales asignadas.
E-Eﬂril:i-:- eficiente y| Brindan s=ricio a3l ciudsdano eficiente v
portuno al| oportuno cumpliends con las expectativas ® = x x
Eficiencia lciud=danc esperada.
Supgerencias para su| Recibe nformacidn y sugersncias sobre su " x % %
loptimo desempeno | optimo desempeno laboral.
Estimulzs, halages| Recibe estimulos, halagos verbales o escritos
. = ® X X X
lverbales o escritos | sobre su desempeno Isboral
Miwel da| Su  productividad =513 acorde a3 su
. - s ® kS Y Y
productiidad remunerscion.
Herramizntas w|l Tiene [3s herramientas vy los  recursos " x % %
recuUrsos necesarios | necesarios para hacer buen =u frabajo.
Utilizacion  de  los| Emplea los materizles  necesarios v
materiales y| herramisntas para el funcicnamisnto optireo de ® x X ¥
herramienias cada tarsa.
pguimiento de  los| El drea en la que labora realiza seguimiento
; ® kS Y Y
fetiilbmd o constante de los resultados obtenidos.
- anacimisntas de les| El drea en la gue lasbora da @ conocer bos
; ® ® X X
Pt il 6 resultados obtenidos.
Definidos log shjetives] S encuentran bien definidos los objetivos en " x » x
Eficacia el puesto que se desempena.
lumplimisnta de los| Cumple oporiunamente con los objetives de I3
s bjtivas mision, wision, MOF, POl y PEL. x X X =
fcumplimisnta  efica:| Estd preparado para 2l cumplmients eficaz de « u . -
e las funcianes sus funciones.
icamunicacion eficaz | Comunica eficazments sy punte de wista vy x . X X




expectativas, para la solucion o mejoramients
del trabajo cotidiano

Competencia
5 |laborales

i apacitaciones

El area responsable en la que usted se
desernpena programa ¥ ejecuta capacitacionss
constantas.

Liderazga

Se considera lider 3 cargo de su equipo de
trabajao.

C omunicacion

El srea responsable informa a todos los
zeryidores publicos sobre actividades que
ben=ficia a la institucion.

Solucion del E= eficients y calmado 3 dificultades o

Froblemas situaciones conflictivas dentro del trabajo.

I anocimienta Ez capscitade =n el uso de las TICs

Tecnoldgico iTecnologias  de  la  Informacion vy
Comunicacion) v sistemas, acorde al area que
& desempena.

Equipas Los =quipos tecnolegicos utilizados en su area

tecnoldgicos cumplen con las expectativas (la velocidad del

=ficienies intern=i, compuiadoras  sficientes) en el
desarralio d2 sus funciones.

Protocolos de| El area responsable cumple con 2l protocolo de

=aguridad z=guridad sanitaria. elementos de proteccion

sanitarios,
busn  ambiente

persanal, implementos
infraestruciura  adecuada,
labaoral.




Anexo 4: Consentimiento o asentimiento informado UCV

—

iﬂ UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO GERENCIA © £ Loveale
PRESTACK WA P
N

T3 T WAY 202k

Lima, 29/05/2024
Carta P. 0010-2024-UCV-EPG-D

Dr.

JOSE RAMON PAREDES CABEL
DIRECTOR

ESSALUD HOSPITAL NAYLAMP

De mi mayor consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a PARILLO TACCA , KEYLI MIRELLA ; identificado(a) con DNI/CE
N° 71203931 y cédigo de matricula N* 7003113600; estudiante del programa de MAESTRIA EN GESTION
PUBLICA en modalidad a Distancia del semestre 2024 - | quien, en el marco de su tesis conducente a la
obtencién de su grado de MAESTRA, se encuentra desarrollando el trabajo de investigacion (tesis)
titulado:

CONTROL INTERNO Y SU INFLUENCIA EN EL DESEMPENO LABORAL DEL PERSONAL, EN UNA
INSTITUCION DE SALUD, CHICLAYO 2024

En este sentido, solicito a su digna persona facilitar el acceso a nuestro(a) estudiante, a fin que pueda
obtener informacidn en la institucién que usted representa, siendo nuestro(a) estudiante quien asume el
compromiso de alcanzar a su despacho los resultados de este estudio, luego de concluir con el desarrollo
del trabajo de investigacion (tesis).

Agradeciendo la atencion que brinde al presente documento, hago propicia la oportunidad para
expresarle los sentimientos de mi mayor consideracién,

Atentamente,
& CORRT
MBA. Ruth Angélica Chicana Becerra
Coordinadora General de Programas a Distancia de la Escuela de Posgrado
Universidad César Vallejo
Somos la universidad de los \ 1 1
i fly @O

que quieren salir adelante

v

edU.DE |
- J
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Anexo 6: Andlisis complementario
Prueba piloto para la variable control interno.

Cll 1L [12[13[14 |15 |16 [17]18 |19 [110]1221 112 113|114 [115]|116[117 (118119120
1/13]2]3]|5 313/5/3]/4|13[3]3|3]3[3|3]3[3]|]5]3
213[13[2] 3 3113|3324 [3|]2|3|4|412]4]2]3]3
314[3[3]3 313|222 |2]|2]|2]3]|3]|]2|3]2]|3|3]2
41 5|14]|5] 3 4 13/5/4]|13|5[3|]4|5]|]5]|4|15]3|4]|]5]33
5|5|5]|]5]3 5135|5333 [4|3]4|4]14]4]|1]4]3
6 141343 4 1415413133414 ]13]|3[4]3]4)14]3
71213]2] 3 3/3[3/]2 |2 ]|3]1]|3]13]|]3[3]2]2]3]3
812 12]4] 3 2123|2342 ]3|3|2]|2]|]2]2]4]3]2
91411 ]3]5 3/14/5/3|3|14]12]3]3[3]3[3]3]2]3]3
10/ 413|343 (3|4|]4]|]4]1]1]1,4]|3]1|2]2]3]3]2
11/ 3 ]2 |3] 5 3/3[5/3/]413]3[3]3[3]3[3]3]3]|]5]3
12/ 313]2] 3 3133|3243 |2]3|4|14]2]4]2]13]3
13/4 3|33 |3 (|3|2|]2]|]2]|]2]|]2|2]|3|3]|]2|3|]2]3]3]2
14/514/5{3|4(3|5]4]3]|]5]3|4|/5|]5]4|]5|3|]4]5]38
15/5|5/5{3|5(|3|5|][5]3]|]3]|]3|4,3|4]4]4|]4]1]4]3
16/ 4 |13(4] 3|4 (4|54 ]3]3]3|]4/4|13]3]4|3|4]4]38
17/ 2 3|23 |3 |3|3]2]|]2]|]3]1|3|]1]|]3]3|]3|2]2]3]3
18/ 2 |2]4] 3 2123|2342 ]3|3|2|2]|]2]|]2]4]3]2
19/4]11/3| 5|3 |4|5]3|]3]|]4]2|3|]3|3]3|]3|3|]2]3]3
2004133/ 4]13]|3]/4]l4]14]1]1]1]4|3]|]1]2]2]3]3]2
RESULTADO
Resumen de procesamiento de casos
N %

Casos Valido 20 100,0

Excluido? 0 ,0

Total 20 100,0

a. La eliminacidn por lista se basa en todas las
variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad
Alfa de Cronbach N de elementos

,903 20

INTERPRETACION:

Se tomo una prueba piloto a 20 trabajadores, para medir la variable control interno que
consta de 20 item, se utilizé la prueba de Alpha de Cronbach por que el instrumento es
“politbmico. El valor que se obtuvo fue de 0, 903 lo que indica que el instrumento es

confiable.



Prueba piloto para la variable desempefio laboral

D.L{121|122 (123|124 125 (126|127 {128 129|130 |[131]132 (133|134 135136137 138139140
1 313333 |3|3|3|2|4|5(4|2|3|3|]4]3|]3|3]1
2 313333 |3|3|3|2|4|4|4|4|2|4|]3]3|]3)|3]3
3 3|13 ]2 2 3134|414 2 4 14|13 (3|44 |4)|4]| 4|3
4 3|14|5]| 4 3/5|5|3]3 5 5|53 |5|5|4|5|4| 4|3
5 3|53 5 413|523 3 4 14|14 \|4|4|3|3|3|4]|3
6 413|433 |3|4|2|3|3|4|4|3|3|3|4]3|]3|3]3
7 2|1 3|3 1 1 5 1 1] 3 1 5| 3 1/5|3]|3 112 3 1
8 21 3|3 3 21414 2|2 4 | 412|344 |3 4|22 2
9 3133 2 3/5|5|3]3 5 5|55 |5 |5|5|3|4|4]|2
02|23 2 315|541 4 5 5/ 514|554 |3|3]3]2
1113|3333 |3|3|3|2|4|5|4|2|3|3|4]3|]3|3]1
12 | 3| 3| 3 3 313]3]|3]|2 4 | 4141424333313
13 (3| 3|2 2 31314 )|41| 4 2 4 14|13 (34|14 |4)|4]| 4|3
14 | 3 | 4 | 5| 4 3 5|53 3 5 5/513|5|5|4|5 4] 4] 3
15/3|5|3|5|4|3|5|2|3|3|4|4|4|4|4|3]3|3|4]3
6| 4|3 |43 |3|3/4|2|3|3|4|4|3|3|3|4]3|]3|3]3
17 | 2| 3| 3 1 1|5 1 1] 3 1 5| 3 1/5|3]|3 12| 3 1
18| 2|3 |3 (3|2 |4 42|24 |42 |3|4|4 |3 |4|2)|2]2
19 (3| 3|3 2 3 5|53 3 5 5|/5|5|5|5|5|3 4] 4] 2
20 2 | 2| 3 2 3|/ 5|5 |4/ 4 5 5|54 |5|5|4|3|3|3]|2
RESULTADO
Resumen de procesamiento de casos
N %
Casos Valido 20 100,0
Excluido? 0 ,0
Total 20 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las
variables del procedimiento.
Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

,880 20
INTERPRETACION

Se tomo una prueba piloto a 20 trabajadores, para medir la variable desempefio laboral

gue consta de 20 item, se utilizé la prueba de Alpha de Cronbach por que el instrumento
es “politomico. El valor que se obtuvo fue de 0,88 lo que indica que el instrumento es

confiable.



Anexo 7: Autorizaciones para el desarrollo del proyecto de investigacion

5 . | Ministerio
PERU | de Trabajo
y Promocin del Empleo

“Decenio de la Igualdad de Oportunidades para Mujeres y Hombres"
“Afio del Bicentenario, de la consolidacién de nuestra Independencia, y de la conmemoracién
de las heroicas batallas de Junin y Ayacucho®

Afx EsSalud

CARTA N°100 -DHIN -GSPN | lI-RPL -ESSALUD 2024
Chiclayo 02 de junio 2024
Sefiora.

MBA. Ruth Angélica Chicana Becerra
Coordinadora General de Programas a Distancia de la
Escuela de Postgrado de la Universidad César Vallejo

Presente. -
ASUNTO: SE AUTORIZA REALIZAR TRABAJO DE INVESTIGACION

(cuestionario)
REF : DOC 3105/2024

------------------------------------------------------------------------------------------------------------

Tengo el agrado de dirigirme a usted, para saludaria en nombre del
hospital Naylamp -ESSALUD que represento, y a la vez comunicarle lo siguiente:

Que se AUTORIZA a la Srta. Keyli Mirella Parillo Tacca, desarrollar el
trabajo de investigacion denominado, Control intemo y su influencia en el
desempefio laboral del personal, en una institucién de salud, Chiclayo 2024, para
aplicar encuestas al personal administrativo, asimismo, se le comunica que al
término de su trabajo de investigacion debera remitir informe a la entidad.

Sin otro particular quedo de Ud.

Atentamente,

‘‘‘‘‘ # Firmado dignaimente por
- [® Py PAREDES CABEL Jose Pamon

<Y FAU 20131257750 hard
o Firemn | WOtivo. Soy el autor del
DIOITAL  documento
, | Fecha: 17082024 12:54:40-0500

JRPCpir
NIT: 1950-2024-

W‘.',:._V‘QQD (X"'(‘_"?SalUd Con -~ .: ‘..u., DICENTENARIO
Fgo Cabrera N°01 ‘ )1-HE =X 3T Pemu
. Zo.W S 2024
Perd SIS



Anexo 8: Otras evidencias
Matriz de consistencia

Titulo:
Problemas Objetivos Hipétesis Variables e indicadores
Problema General: Objetivo Hipotesis general: Variable 1/Independiente: Control interno
general:
¢ Como influye el control | Determinar  la | El  control interno | Dimension Indicadores items Escala de Niveles o
interno en el | influencia entre | influye es valores rangos
desempefio laboral en | el control interno | significativamente en Cadigo de ética 1,234 Escala de
el personal, en una |y el desempefio | el desempefio laboral | Ambiente Valores Likert
institucion de salud, | laboral del | del personal, en una | de Estructura organica
Chiclayo 20242 personal, en una | institucion de salud, | control Competencia profesional
institucion  de | Chiclayo 2024 Andlisis de riesgos en los procesos de | 5,6,7,8 Escala de
salud, Chiclayo - seleccion Likert
2024. Evaluacion | Andlisis de riesgos en los perfiles de
de riesgos | puesto
Andlisis de riesgos de no ser capacitado
Obijetivos claros
Preventivo 9,9,10,11 | Escala de
Actividade | Correctivo analizan Likert Ordinal
s de Correctivo detectan
control Medidas correctivas
Informacion de calidad 12,13,14, | Escala de
Informacié | Procedimientos documentados 15,16 Likert
ny | Comunicacion interna
comunicacl | pDeficiencias detectadas
on
Evaluaciones continuas 17,18,19, | Escala de
Problemas Obijetivos Hip6tesis | Medidas correctivas al momento de la 20 Likert
Especificos especificos especificas SUpervisio | supervision
n Seguimiento de resultados
Compromisos de mejoramiento
¢Cémo  influye el | Evaluar el | EI control interno | Variable 2/Dependiente: Desempefio laboral
Control Interno y la | control interno y | influye . . .
eficiencia del personal, | su influencia en | significativamente en Dimension Indicadores items Escala de Niveles o
del desempefio laboral | laeficienciaenel | la eficiencia en el es valores rangos




en el personal, en una | desempefio del | desempefio del Desempefio optimo 12,3, Escala de
institucion de salud, | personal en una | personal en una Servicio eficiente 'y oportuno al | 4,5, 6,7 Likert
Chiclayo 20247 institucion de | institucion de salud, ciudadano

salud, Chiclayo | Chiclayo 2024. Sugerencias para su 6ptimo desempefio

2024. ) g Estimulos, halagos verbales o escritos

Dimension | Nijvel de productividad
eficiencia | Herramientas y recursos necesarios
Utilizacion de los materiales vy
. Evaluar el El control interno herramientas

¢ Como influye el control interno y influye
Control Interno y la su influenciaen | significativamente en
eficacia del personal, la eficacia en el la eficacia en el Seguimiento de los resultados 8, 9,10, Escala de
del desempefio laboral | desempefio del | desempefio del Conocimiento de los resultados 11, 12, Likert
en el personal, en una personal en una | personal en  una Definidos los objetivos 13 Ordinal
institucion de salud, institucion de institucion de  salud, Cumplimiento de los objetivos
Chiclayo 20247 salud, Chiclayo | Chiclayo 2024. Dimension | cymplimiento eficaz de las funciones

2024. eficacia Comunicacién eficaz
¢Coémo influye el | Evaluar el | El control interno Capacitaciones 14,15,16, | Escala de
Control Interno y las | control interno y | influye Liderazgo 17,18,19, | Likert
competencias laborales | su influencia en | significativamente en Comunicacion 20
del personal, del | las las competencias | Dimension | golucion de Problemas
desempefio laboral en | competencias laborales en el | competenc | conocimiento Tecnoldgico
el personal, en una | laborales en el | desempefio del | ias Equipos tecnolégicos eficientes
institucion de salud, | desempefio del | personal en una | laborales Protocolos de seguridad
Chiclayo 20247 personal en una | institucion de salud,

institucion de | Chiclayo 2024.

salud, Chiclayo

2024.

Disefio de investigacion: Poblacién y Técnicas e instrumentos: Método de anédlisis de datos:
Muestra:
Enfoque: Cuantitativo Poblacién: 51 Técnicas: Encuesta Descriptiva: Tablas de frecuencias y

Tipo: Basico

Método: No experimental

Disefio: Nivel explicativo causal casuistico,

trasversal

Instrumentos: Cuestionario

porcentajes.

Inferencial: Pruebas de hipétesis de
normalidad, modelo no paramétrico de
regresion ordinal.




