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RESUMEN

El presente informe de tesis es una investigacion cientifica que tuvo como objetivo
general describir la relacion entre el control interno y el desempefio laboral de los

funcionarios de la Municipalidad Provincial de Casma.

El método es de enfoque cuantitativo de nivel descriptivo y de tipo transversal,
correlacional y su disefio no experimental, se utiliz una poblacién representada por
38 funcionarios de dicha institucion, la técnica fue la encuesta y su instrumento el

cuestionario.

Con los 38 funcionarios, se tuvo como resultado que su control interno se relaciona
significativamente con el desempefio laboral ya que el 71% precisan que los
procesos, estructuras y las normas sirven de base para obtener un adecuado control,
un 68% existe un clima ético entre los funcionarios que contribuyen a resolver

dificultades presentadas en la institucion.



ABSTRACT

This thesis report is a scientific investigation whose general objective was to
describe the relationship between internal control and job performance of the
officials of the Provincial Municipality of Casma.

The method is of a quantitative approach of descriptive level and of cross-sectional,
correlational type and its non-experimental design, a population represented by 38
officials of said institution was used, the technique was the survey and its instrument
the questionnaire.

With the 38 employees, it was found that their internal control is significantly
related to job performance since 71% specify that the processes, structures and
standards serve as the basis for obtaining adequate control, 68% there is an ethical
climate among the officials who contribute to solving difficulties presented in the
institution.
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1. INTRODUCCION

1.1.ANTECEDENTES Y FUNDAMENTACION CIENTIFICA
En lo Internacional:

Zans (2017), concluye que el Clima Organizacional es positivo, existe
armonia y confianza, no existe alejamiento entre ellos, por tanto, el
comportamiento se resume entre moderadamente positivo y negativo, su
progreso en la actuacion de los trabajadores y docentes en la organizacion
dependerd de su clima laboral, asimismo debera tener en cuenta que los
funcionarios a cargo de la instituciones son los mejores Ilamados para
aconsejar, escuchar, recomendar, sugerir reforzar y motivar la buena
relacion entre todos, ya que a través de ellos son los que Ilevan el mensaje
a los directivos de la universidad, las mismas serd productiva al momento

de tomar disposiciones.

Romero y Moreira (2015), su tesis esté orientada a instaurar una forma de
evaluar la norma en el hospital con la finalidad de instruir y mejorar su
comportamiento de los trabajadores, asi también la economia financiera,
mejoras en la gestion de la administracion y minimizar conflictos que
pudiera suceder. Por ello concluyen: Carencia en los lineamientos de
control interno, no realizan capacitaciones continuas para los funcionarios
y personal administrativo, sin embargo, las organizaciones que si tienen
implementados su sistema de control desarrollan una eficiente gestion. Se
precisa que las organizaciones que no han implementado el Control Interno
presentan dificultades en su gestién administrativa y financiera. Tales
como incoherencia en su disponibilidad presupuestal, deficiencias en su
ejecucién de gasto, modificaciones en su PAC, esto se debe a una

deficiente politica de pagos.

Pilataxi (2015), investigacion que es de tipo cuantitativo- descriptiva de
diseiio no experimental. Concluye que, no existe preponderancia del
control interno puesto que no logran valorar los procedimientos

administrativos implementados en ello, por otro lado, su control interno es



deficiente, los auditores son docentes de la CEBI, no saben y desconocen

el desempefio profesional

A nivel nacional

Huamanchumo (2019), proyecto el cual concluye que: el control interno
tiene una variacion de 0.00 y 1.00, su clasificacion es de cuatro rangos, el
cual es: Muy bajo y Bajo. Sobre sus componentes de control interno, se
evidencio una media de 0.28 (28%), y por cada componente es de Bajo a
Muy Bajo, se comprobd que la comuna edil, carece de un buen sistema de
control corriendo el riesgo de desarrollar malas préacticas laborales y

trasgredir las normas establecidas.

Pufio (2017), en su trabajo de investigacion, llego a su siguiente analisis;
el control interno en la entidad pablica es muy buena, que la méaxima
autoridad, funcionarios y personal administrativo estdn compenetrados en

sus funciones para sacar adelante dicha institucion.

Aquipucho (2015), su investigacion finiquito que la Municipal del Distrito
Carmen de la Legua Reynoso su control interno reflejo errores, en lo que
respecta al procedimiento en contrataciones del estado afio 2010 a 2012,
ya que programaron de manera inadecuada su PAC, generando
incoherencia en su disponibilidad presupuestal, deficiencias en su
ejecucién de gasto, creando modificaciones presupuestales en su Plan
anual de contrataciones. Cabe precisar que los requerimientos Tec.
Minimos, asi como la falta de documentos y comprobacion autentica, no
permite una buena propuesta para un proceso de seleccion, puesto que el
incumplimiento de un contrato le genera penalidades por parte del area
usuaria, sumado a ello perjudica a la sociedad por no aplicar bien los
controles interno...” Al respecto la programacion anual que debe efectuar
la organizacién sobre adquisiciones de bienes, servicios, consultoria y
proyectos que brindan a empresas contratantes debe ser de manera eficaz

y eficiente cumpliendo las normas vigentes establecidas.



A nivel local

Manrique (2015), en su investigacion sostiene que, existe carencia del
control interno sobre su conducta organizacional y ambiente de control,
también concluye que la evaluacion de riesgo no infiere en su personal que
labora en “Hotel Pastoruri” en Huaraz, periodo 2014. Segin opinioén de
servidores, los componentes de control interno mencionados existen un
aislamiento total, puesto que incumplen los objetivos definidos. Del
ambiente no se aplica eficientemente los controles de control interno en

los trabajos que realizan”

Flores (2015), en su trabajo de investigacion, concluye “el método que
practica la MYPE, Piladora de arroz de la Union, seria la capacitacion, lo
realizan en cada area y con ilustracion directa, todo ello lo efectlian cuando
ingresa un personal nuevo o se rota de un lugar a otro, el personal
capacitador tiene mucha experiencia, si no es é€l, lo realiza un supervisor
de planta ayudando a reajustar precios de capacitacion para alcanzar
mejores resultados. Todo ello aportara tomar mejores decisiones para
solucionar de manera eficiente los problemas que aqueja en toda la
empresa, logrando cumplir metas y objetivos. Se describe que los &mbitos
que desarrolla la mencionada MYPE para desempefiarse en sus labores
son: organizarse Yy ejecutar bien sus tareas, el personal cuenta con
habilidades, destrezas para cumplir lo que le han sido encomendadas, la
empresa es innovadora con tecnologia de punta, sin embargo, los
trabajadores no tienen buena comunicacion con los directivos ni se

comprometen en la institucion por no estar motivados.

Hidalgo (2015), en su tesis nos dice que, la entidad Municipal Distrital de
Samanco incumple con aplicar las reglas de control que se designa para
todas las entidades publicas las mismas que estan obligadas a tener dicho
sistema implementada. Asimismo, no mantienen una actitud positiva ante
los controles de la institucion que les permita obtener con certeza el
cumplimiento de los objetivos. Por tal motivo su gerencia debe
responsabilizarse en aplicar y supervisar su sistema de control. Por su parte

el alcalde, funcionarios y servidores no conocen las leyes que reglamenta
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los procesos del estado publico. Los escases de experiencia, la falta de
capacitacion no permite que contribuyan de manera eficiente el desarrollo
financiero y presupuestal, se suma la falta de predisposicion en contratar
personal idoneo, ocasionando que las labores que se ejecuta no sean

programadas de acuerdo a los objetivos de la Entidad.

Ledn (2015), concluye “dicha motivacion laboral existente dentro de las
MYPES rubro restaurantes influye en el desempefio laboral, ello permite
tener un trato muy cercana e importante sobre ambas variables. Su nivel
motivacional existente en la MYPE es bajo, ya que no existe interés por
parte del empleado de superar sus obstaculos y dificultades para la
consecucion de sus logros, la misma valoracion se da en su desempefio en

relacion al trato y confianza que le brinda el cliente.

FUNDAMENTACION CIENTIFICA

a) CONTROL INTERNO
Definicion:
La Contraloria General de Republica establece que los controles internos
son actividades de caracter obligatorio y es de manera: previa, simultanea
y posterior, lo cual lo realiza cada entidad publica, cuyo fin es que el dinero

destinado y los servicios que brinden lo efectien de modo adecuada y
eficiente (Ley Organica del Sistema Nacional de Control 2002, p. 7).

De acuerdo a Resolucion de Contraloria N° 149-2016-CG, son
operaciones, actividades, técnicas, capacidades, normatividad, registros,
procedimientos, métodos, actuaciones y todo el personal que se organice
y se instituya en todas las entidades del Estado, en la que cumplen metas
y objetivo de la organizacién y que promueve un mandato eficiente, eficaz,

con ética y transparencia (Contraloria General de la Republica, 2016, p.4).

Meléndez (2016), nos dice que es la actividad realizada por cada uno de
los trabajadores que lo conforma una institucion, desde la méaxima

autoridad hasta los operarios y/o técnicos de una empresa, con el fin de



respaldar la seguridad en cada una de las unidades de las organizaciones y
poder concretar las metas y objetivos a través de la informacion y

operaciones que realiza las mismas.

El (SCI)

Respecto a la Ley N° 28716, establece que, le corresponde ejercer
especialmente a la maxima autoridad hasta el personal administrativo del
sector publico. Que sus instrumentos de gestion y sus planes, manuales,
reglamentos, lineamientos etc., se ejecuta sobre la base de esta norma, ya
que contienen métodos y politicas, investigacion, revision, y amparo para
las instituciones (Ley del Control Interno en las entidades del estado,
2006).

Importancia del sistema de control

Los Contadores auditores, entre otros profesionales referidos en el informe
actualizado resaltaron que el sistema de control se necesita manejar bien
los recursos publicos o privados en todas las organizaciones, ya que se
basa en la responsabilidad clave que tienen en ella. Se precisa que el tener
un sistema de control bien implementado nos brindard un elemento muy
importante como tranquilidad, ya que a través de ello se detecta
desviaciones reveladoras para cumplir con los objetivos, nos da seguridad,
confianza, de esta manera impulsa a obtener una buena cultura
organizacional (COSO, 2013).

Entidades obligadas a implementar su SCI
“Segun Directiva N° 006-2019-CG/INTEG, dispone que es obligatorio
para todas aquellas instituciones pertenecientes al sector publico”

(Contraloria General de la Republica, 2019).

Objetivos de la implementacion del SCI
e Custodiar y proteger el dinero y bienes del Estado, sobre hechos
irregulares o situaciones que perjudique y afecte al mismo.
e Garantizar la reserva de la informacion.
e Promover a los funcionarios y servidores con rendir cuentas.
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e Que promueva en toda institucion, eficacia, eficiencia, ser
transparentes en el manejo econdémico y en las actividades que
realice cada servidor publico.

e Acatar la normativa que se aplique en cada institucion y a cada
actividad.

e Animar y promover los valores gubernamentales.

Finalidad del SCI

Su fin, conseguir que toda entidad publica sujeta a control, deben
implementar dicho sistema, realizando de manera permanente para asi

poder contribuir a cumplir con el logro esperado.

De la responsabilidad del Sistema Nacional de Control

Los responsables de este sistema son: misma Contraloria General de
Republica, los OCI y por consiguiente las Sociedades de Auditoria
propuestas y convenidas por la Contraloria, la estimacion y los resultados
incidiran en areas criticas institucional, asi también las actividades de la
institucién, este proposito servird para planear, poder ejecutarlas y
controlar los trabajos de control (Contraloria General de Republica,
(2019).

Del responsable para implementar el SCI

“Del responsable de implementar, recae en la méxima autoridad edil. Se
precisa, que dicha autoridad podria ser un miembro colegiado o ser de
manera unipersonal, segun lo crean por conveniente” (Contraloria General
de la Republica, 2019).

Del grado de la Responsabilidad.

El incumplimiento de la norma, generara administrativamente
responsabilidad funcional que dara parte a una sancion establecida por la
norma actual, ello sin menoscabar responsabilidad civil o penal que le

pudieran imputar, si esto se podria dar.



Plazos para implementar su SCI en las Entidades Publicas

La Contraloria General de la Republica, (2019) nos dice que todas las
instituciones Publicas deberan crear su Sistemas de Control, cuyo plazo
seria en dieciocho (18) meses, a partir de la vigencia de norma Ley N°
30879. Ley de Presupuesto del Sector Publico 2019, y vence el 30 de junio
de 2020. Posteriormente las entidades del estado deberan seguir mejorando
su funcionamiento por ser un trabajo que requiere continuidad y

permanencia

De los plazos excepcionales para implementar el SCI

“A través de la normativa que modifica la Directiva N°006-2019-
CGI/INTEG, la cual las entidades deberan mostrar entregables en plazos
ya establecidos a través de un cronograma detallando de la manera
siguiente: Plazos excepcionales que refiere a entregables de diagnéstico
de la cultura Organizacional, Plan de Accion Anual Seccion medidas de
remediacion y Plan de Accion Anual Seccion medidas de Control., cada
uno de los entregables se establecen fechas de entrega, el ltimo dia habil
del mes setiembre 2020 (Contraloria General de la Republica, 2019).

Desarrollo de la Implementacion del SCI

Contraloria General de la Republica (2019), precisa, que este sistema se
implementa por medio de tres ejes tales como: Cultura Organizacional,
Gestion de Riesgos y Supervision, a fin de ofrecer mayor confianza
respecto a la obediencia en cumplimiento de los objetivos de la institucion.
Al respecto, mostramos la imagen de los tres ejes, los plazos
excepcionales, plazos permanentes, asimismo la presentacion de
entregables por parte de las instituciones publicas hacia la CGR, el cual, lo
realizan los encargados de cada entidad a través de un registro en su

aplicativo informatico.
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Figura 2. Plazos permanentes
Fuente: P4gina Web de la CGR, 2020.

COSO

Segun Albert (2016), refiere que EI Committe of sponsoring organizations
(Comité de Organizaciones Patrocinadoras) — COSO- es un instrumento
conteniendo directivas a fin que todas las organizaciones implementen y
lo gestione. Ello brindara lineamientos para disminuir los riesgos y
prevenir escenarios que afecten a la institucion en camino. De lo que data
su publicacion en 1992, COSO a la fecha ha tenido gran aprobacion por lo

gue se convierte en estandar de referencia.



Marco COSO 2013

Al respecto el Control Interno y los cinco componentes prevalece, sin
embargo, COSO del 2013, incluye progresos e indicaciones y aclaraciones
con la finalidad de dar uso y aplicarlo en las organizaciones.

El actual, COSO plantea el desarrollo en el marco original, ya que utiliza
“principios e interés” con el proposito de aumentar, restablecer y optimizar
el cambio en el ambiente institucional (Committe of sponsoring

organizations, 2013).

COSO y sus principales cambios

El informe COSO tiene dos versiones COSO 1992 y los principios COSO
2013, todo ello referente a necesidades y expectaciones en el proceso
administrativo de las organizaciones. Por ello en el afio 2013, COSO
explica claramente la ordenacién de cada unidad, objeto y directrices
administrativas, la responsabilidad de los que dirigen, mejora continua en
actividades de los funcionarios, tecnologia a la vanguardia, relevancia para
el area de control interno y compromiso de sus colaboradores que integran

la organizacion (Committe of sponsoring organizations, 2013).
De lo referido, se detalla conceptos de los principales cambios en el 2013.
Conceptos

e Adaptar al Marco de Coso

e Introduccidn a las buenas habilidades de Gobierno

e Reforzar el proceso de rendir cuentas

e Dar importancia a la disminucion de fraude

e Importancia en la capacidad de los funcionarios publicos,

e Integrar significaciones sobre el riesgo, la tolerancia

e Considerar servicios de out-sourcing y como los administrativos
monitorea

e Dar importancia al sistema de informacion.
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Relacion entre los Componentes de Control y Principios

Al respecto COSO establece que los componentes se debe considerar 17
principios representados por conceptos y se relaciona con los
componentes.

Componentes modelo COSO:
a) Ambiente de control

1. Manifiesta responsabilidad por la honrades, rectitud, probidad, y la
moral.

Cultiva el compromiso de supervisar.

Forma una organizacion con don de mando y compromiso.

Seriala responsabilidad para tener competitividad.

o ~ N

Se cumple con mucha responsabilidad.

b)  Evaluacion del Riesgo
Detalla objetivos muy importantes.
Se asemeja y se realiza analisis de riesgos.

Identifica conflictos de fraudes

© o N o

Se nivela y se estudia los cambios muy relevantes.

c) Actividades de control.
10. Se elige y se despliega acciones de control.
11. Se escoge y se desarrolla revisiones generales respecto a
tecnologia.
12. Se efectla por medio de politicas y procedimientos.

13. Se utiliza informacion muy importante.

d) Informaciény comunicacion.
14. Se realiza de manera interna

15. Se efectlia de forma externa.

e)  Supervision y monitoreo

16. Se lleva evaluaciones permanentes y/o autdbnomos.

17. Evalla e informa insuficiencias.
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b). DESEMPENO LABORAL

Definicion:

Laza (2012), citado por Rojas (2018), refiere que es la conducta del recurso
humano de sus funciones dentro de una organizacion, toma como
importancia la motivacion, ello permite desenvolver la realidad y el triunfo
de las empresas aun cuando el personal esté desempefiando de manera

excelente, bajo control, orientacion y direccion de sus labores.

Por otro lado, Chiavenato (2012), nos dice “eficacia de trabajadores que
desarrollan sus actividades dentro de una organizacion, este lo requiera de
manera tal que el individuo pueda efectuar un buen servicio,
comprendiendo sus habilidades interpersonales, incidiendo en los
resultados de la institucion.

Elementos del desempefio laboral
Los elementos son los siguientes:
Desempefio laboral adecuado

Los componentes para que desarrollen una buena ocupacién laboral,
primer lugar tener en cuenta que, en toda organizacion, “no siempre
satisfacen en su totalidad todas las necesidades de su personal, sin
embargo, los funcionarios se le da la potestad para efectuar arreglos de
manera individual, precisando que los requisitos del cargo por lo general
lo hacen a través de una planificacidn por parte de la institucion, (Koontz
y Wihrinch, 2007).

Desempefio laboral inadecuado

Generalmente en las organizaciones pocas proporcionan ambientes
adecuados, asimismo son insuficientes las necesidades basicas de sus
colaboradores, esto implica que ellos deben ingeniarselas para realizar sus
actividades diarias. Todo ello repercute y afecta a cada trabajador por los

sueldos bajos, asi también en el mend, inseguridad profesional, etc

12



Las dimensiones del desempefio laboral
Son:

La eficiencia

Es la capacidad para ejecutar o hacer cumplir adecuadamente una funcion
por parte de las personas, alcanzando buenos resultados. Por otro lado,
también es la madurez en las personas que se da cuando utilizan un menor
recurso para conseguir un mismo objetivo o viceversa” (Manene 2013, p.
7).

Los empleados deben estar comprometidos, satisfechos e identificados con

sus labores en la organizacion.
Recursos

“Las organizaciones utilizan sus recursos como: medios fisicos, materiales
u otro activo que son transformados para producir un beneficio y satisfacer
las necesidades para cumplir con las metas y objetivos de la organizacién”
(Manene 2013, pag. 8)

Tiempo

“Periodo determinado durante la realizacion de una accion o desarrolla un

acontecimiento para lograr objetivos” (Amaru, 2009).
Calidad

Cuevas (2010), define la calidad, el desempefio laboral al desarrollo
alcanzado en las diferentes actividades con el minimo de errores, consiste
en el nivel de la elaboracion de un producto o la misma prestacion de un
servicio conforme a estandares requeridos por el cliente. Sus indicadores
son: Actitud mental buscando la constante mejora de lo que existe y

brindar servicio que satisfagan las necesidades del cliente.
Eficacia

“Extension en la que se realizan las actividades planificadas y se alcanzan
los resultados planificados” (1SO 9000, 2008).
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Objetivos

Segun Koontz y Weihrich (2007), es el fin al que se desea llegar las
empresas a través de las personas, a la fecha segun el autor existen
escritores y profesionales que no aclaran el significado de metas y
objetivos, se usa de manera distinta hoy en dia.

Resultados

“Es el efecto de una serie de actividades, momentos de manera cuantitativa
y cualidades, hay casos que suele ser primacia o quebrantos, retraso o

progreso avance, perdida de algo” (Rodolfo, 2013).
Evaluacion del Desempefio Laboral

Cuesta (2010), manifiesta que el desempefio laboral es progreso clave de
la Gestion de Recursos Humanos, es desarrollo, es un proceso que valora

de manera sistematica el progreso de los colaboradores en la organizacion.
(p.80)

“Son las actividades de rendimiento global del empleado, asi como la
funcién primordial que se efectla en toda organizacion actual. Sirve para
medir el resultado del recurso humano para alcanzar los objetivos
esperados” (Werther, 2000).

Responsabilidad para la evaluacion de desempefio

Lo realizan las distintas areas segun los planes y normas que establece la

institucion. A continuacion, el siguiente detalle:

a) El Gerente

Generalmente, la evaluacién de desempefio es por parte de la direccion
(jefe inmediato) de la mano con la administracion del area de personal, ello
proyecta y lo prepara para luego acompafiar y controlar todo este sistema

manteniendo el jefe inmediato su autoridad de linea.
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a) Elempleado

“Este proceso no es muy usual, puesto que lo puede efectuar un equipo
de trabajadores con mucha capacidad cultural muy avanzada, de poder
de realizar una evaluacion muy trasparente y efectiva” (Werther, 2000).
b) Elindividuoy el Gerente

“Esta Ultima década en las empresas se toman proyectos avanzados y
emprendedora por parte de la administracion del desempefio, por ello
resurgen la antigua administracion por objetivo Ilamado APO” (Werther,
2000).

c¢) Elequipo de trabajo

Al respecto, se pide a los integrantes que valore el desarrollo de su trabajo
mediante el cual ellos definiran y tomaran las pertinentes medidas el cual
mejorara cada vez, cada uno de ellos asumiran retos y compromisos de
las funciones de los miembros para luego establecer sus metas y
objetivos.

Dimensiones del desempefio laboral

Capacidades Cognitivas

Kron (2011), sefial6 sobre las labores, se necesita y se hace necesario
iniciar el aseguramiento competente cognitivas de todo profesional para
que desarrolle bien sus labores a través de trabajos personales y de
manera colectiva con las personas o usuarios, todos los profesionales que
acaban su carrera llevan una experiencia parecida a los demas. En una
organizacion los preparan y se encargan de prepararlos académicamente
y logran profesionalizarlos para ser mejores ante la sociedad, con
vocacion de servicio, atencion a los clientes a traves de los deberes, sus
normas internas y externas profesionalizacion para mejorar en la
sociedad, la vision de los servicios, atencion al usuario mediante el
cumplimiento de los diversos deberes, normas, estatutos y ética

profesional.
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Capacidades afectivas

“Las emociones suelen ser buenas o malas, por ello existe el miedo o
temor ya que no existe una buena comunicacion entre los trabajadores”
(Kron, 2011).

Para Garza (2000), la comunicacion corresponde promover los sistemas,
medios y clima apropiado para desarrollarnos en todos los procesos,
ideas, intercambiar informacion en toda la institucion, estimulo de
delegacion de autoridad con la finalidad que todos participen y tomen
decisiones para que estén convencidos de que el usuario debe obtener

informacidn suficiente y necesaria.

Cabe decir que son sentimiento o corazén la capacidad afectiva o el
apego emocional necesario para desempefiar un trabajo. Algo que esta
directamente relacionado con lo que entendemos por felicidad en el

trabajo

Bienestar, comodidad, relaciones sociales satisfactorias, valia
profesional, status reconocimiento, sensacion de progresos y de

crecimiento, de pertenencia a un proyecto.
Capacidad psicomotora

Martinez y Martinez (2009), hacen comentarios respecto a las
instrucciones psicomotoras se relaciona con desarrollar habilidades y
composicion de movimientos corporales y sensoriales, se desarrolla estas
habilidades requiriendo principalmente en la practica por la rapidez,
exactitud, firmeza, resistencia, mando de métodos y materiales para la

realizacion de las labores (p.127).
Motivacién profesional

Pastrana (2013), expresa que pese a la remuneracion y los incentivos
monetarios no siempre es lo primordial para los colaboradores. Hoy en
dia se tiene muy presente la seguridad laboral o la flexibilidad ante que

el sueldo a recibir.
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Por otro lado, los profesionales sobresalen de manera positiva otros
aspectos tales como: reconocimiento parte de los directivos, la autonomia
a la hora de trabajar, fomento de un buen clima de trabajo o el

compafierismo” (Blog de retos para directivos, 2019).
Motivacion intrinseca

El enfoque de Richard y Edward (2015), constituye un acercamiento muy
coherente y con solido respaldo empirico. Contempla no solamente la
descripcion del fendmeno; establece también las etapas en las que se
situan las personas en funcion de su mayor o menor identificacion con lo
intrinseco. Ademas, nos advierte de las caracteristicas que deben poseer
las recompensas para no perjudicar la motivacion intrinseca de las

personas.
Motivacion Extrinseca

Dessler (2011), resaltd que este indicador es el Ultimo en seguridad
laboral no tanto por aquellos empleados que tienen seguridad en sus
areas, si no por aquellos bienes o ambientes ejecutados que corresponden

ser confiables e inofensivos para los clientes. (p. 595).

La motivacion extrinseca es a los estimulos que viene del exterior del
individuo como el ascenso o beneficios complementarios y que, en el
ambito de trabajo, suponen una iniciativa para lograr objetivos

empresariales y mejores niveles de calidad y eficacia.

1.2 JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION.
La investigacion se justifica porque al finalizar el trabajo, servird como
modelo para muchos profesionales que perfeccionaran su labor similar al
de la investigacion en mencién, asimismo reflejara los errores y
deficiencias para superarlas y mejorarlas de manera continua en el
desempefio laboral, es decir en el uso y aplicacion adecuada del control
interno para que puedan ejecutar los directivos en sus respectivas

funciones.

Asimismo, es importante porque permitira tener afirmacion respecto a la

concordancia en el sistema de control interno y como se relaciona con el

17



desempefio laboral de los funcionarios en el caso de la Municipalidad
Provincial de Casma, también serd Gtil porque proporcionara soluciones a
problemas presentadas y tomaran acertadas disposiciones en mejoria de la

organizacion.

De otra parte, el trabajo de investigacion ayudara a tener una mejor
comprension y juicio de los aspectos conceptuales y aplicativos de los
numerosos formatos de control interno y del desempefio laboral como uso
relativo a un adecuado progreso de las acciones determinadas en la
normativa y asi obtener una gestion con eficacia en todas las entidades
publicas.

Desde el punto de vista social, la investigacion beneficiara a la
Municipalidad Provincial de Casma.

Por ultimo, nos permitira dar a conocer el uso de técnicas y métodos
(encuestas, andlisis estadisticos), utilizados en la presente investigacion y
que han de servir de aporte para el estudio de problemas similares por otros
investigadores.

Actualmente la entidad Municipal Provincial de Casma, los funcionarios
estan siendo muy distantes a su carrera profesional tienen diferentes
funciones, se comenta que no todos cumplen con los reglamentos,
ordenanzas, instrumentos que sirven de guia o apoyo para el buen
funcionamiento y servidores de la entidad, por ello estan descuidando las
normas internas y externas, en realidad, no todos los funcionarios y
servidores de la administracion publica cumplen bien su funcién por falta
de conocimiento sino que los realizan de manera mecéanica cumpliendo
horario de trabajo no habiendo vocacion de servicio, por tanto se debe
promover, incentivar y esperar que el presente trabajo sea de utilidad para
todos los funcionarios y servidores de esta entidad edil.

1.3 PROBLEMA

¢De qué manera el control interno se relaciona con el desempefio laboral

de los funcionarios de la Municipalidad Provincial de Casma, 20207
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1.4 CONCEPTUALIZACION Y OPERACIONALIZACION DE

VARIABLES

a)

b)

Control Interno

Definicion conceptual

Segun Contraloria General de Republica, el Control Interno es un
proceso integrado realizado por el titular de la entidad, funcionario
y servidores de una entidad publica, trazado afrontar riesgos y para
dar seguridad para la consecucion de la misién en la organizacion
y alcanzar los objetivos de la misma, y minimizar los riesgos

(Contraloria General de la Republica 2006, p.7)

Definicién operacional
El control interno se va a medir en funcién de los indicadores de
cada una de las dimensiones, a través de 16 items con una escala

valorativa de: Siempre, Casi siempre, Nunca, Casi nunca.

Desempefio laboral

Definicién conceptual

Robbins y Timothy (2013), el desempefio laboral es: El proceso
eficaz del personal que desarrolla su trabajo dentro de las
organizaciones, la cual es de mucha utilidad para la organizacion
en el logro de sus objetivos, originando en el trabajador un

funcionamiento con motivacién y satisfaccion laboral.

Definicion operacional

Se medira su nivel del desempefio a los funcionarios a través de sus
dimensiones, mediante la escala valorativa de: Siempre, Casi

siempre, Nunca, Casi nunca, con 11 items.
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Tabla 1. Operacionalizacion de variables

Variable Definicion Dimensiones Indicadores Item
operacional
Administracion estratégica 1
Ambiente de | Administrar recursos 2
control humanos
Asignacion de potestad y 3
responsabilidades
Identificacion de riesgo 4
Evaluacion de | Valoracion de riesgos 5
Control El control interno se | riesgo Respuesta al riesgo 6
interno vaa mgdlr en funcion Instrucciones de autorizacion 7
de los indicadores de | A ctividades de | y aprobacién
cgda una de I?S control Segregacion de actividades 8
dimensiones, através | g roncia) Verificacion, conciliaciones 9
de 16 items con una g —
escala valorativa de: Exploramon de procesos, 10
Siempre, Casi acciones y tareas _
siempre, Nunca 3 Alineacion y compromisos 11
Casi nunca. Informacion, | Comunicacién intrinseca y | 12
comunicacion extrinseca
Canales de comunicacién 13
Prevencion y monitoreo 14
Supervision Rastreo de los resultados 15
Compromiso de mejoria 16
Se medira su nivel Atencion a las personas 17
del desempefio alos | Capacidades Solucién de problemas 18
funcionarios a | cognitivas Asistencia 19
traves  de  sus Nivel comunicacion 20
_ | dimensiones, & | Capacidades | Nivel de empatia 21
Desempefio | través de 11 items | afectivas Obediencia y responsabilidad | 22
Laboral mediante la escala -
valorativa de _ Destre.za.y perspectlvg 23
Siempre, Casi | Capacidad Especialidad en practica 24
siempre,  Nunca, | PSicomotora Funciones operativas 25
Casi nunca Estimulacidn intrinseca 26
Motivacion Estimulacién extrinseca 27

Fuente: Elaboracion propia

1.5 HIPOTESIS

“Existe relacion significativa entre el control interno y el desempefio

laboral de funcionarios de la Municipalidad Provincial de Casma, afio

2020~

1.6 OBJETIVOS

Objetivo General

1. Describir la relacién entre el control interno y el desempefio laboral

de los funcionarios de la Municipalidad Provincial de Casma, 2020

Objetivo Especificos.

2. Detallar el grado de aplicacion del control interno de los funcionarios

de la Municipalidad Provincial de Casma, 2020.
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3. Determinar el nivel del desempefio laboral de los funcionarios de la
Municipalidad Provincial de Casma, 2020.

4. Explicar como las dimensiones del control interno se relacionan con
el desempefio laboral de los funcionarios de la Municipalidad

Provincial de Casma, 2020.
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CAPITULO I

Material y
Meétodos



I MATERIAL Y METODO
2.1 Tipo y disefio de investigacion

2.1.1 El tipo de investigacion fue de enfoque cuantitativo.
Cuantitativo: “Se usa recoleccion de datos para probar hipotesis
con base en la medicion numérica y los anélisis estadisticos para

establecer patrones de conducta” (Sampieri, 2003).

Corresponde nivel basico de tipo descriptiva, correlacional.
Descriptivo: “Los estudios descriptivos son los andlisis como se

presenta el elemento, vale decir seleccionar listas de cuestiones para
que se pueda medir las variables” (Hernandez, 2010, p.45)

Correlacional: “Las investigaciones correlacionales son las que
buscan encontrar la relacion de dos o més variables” (Hernandez,
2010).

2.1.2 Disefio de investigacion

Disefio no experimental de corte trasversal.

No experimental: “porque analizamos las variables sin manipular
las variables de estudio durante la investigacion” (Maldonado,
2016).

Transversal: “ya que se tomd una poblacién bien definida en un
momento determinado” (Navarro, Cantin, y Ottone, 2016).

Por lo descrito se esquematiza de la manera siguiente:

Ox

Oy
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Donde:

M: Unidades de anélisis o muestra de estudios

Ox: observacion de la variable de Control Interno

Oy: observacion de la variable de Desempefio Laboral

r: coeficiente correlacional

2.2 Poblacion, Muestra

En este caso, la poblacion de estudio comprendio a los 38 funcionarios
de la entidad Municipal Provincial de Casma, segun se detalla en el cuadro

siguiente:

Tabla 2. Distribucion de la poblacion

N° Funcionarios Publicos Total

1 | Gerencias 6

2 | Sub Gerencias 22

3 | Jefes de Oficina 6

4 | Unidades 4
Total 38

Fuente: ROF de la Municipalidad Provincial de Casma (2020)

2.3 Técnicas e instrumentos de investigacion

Para la recoleccion de los datos se utilizd la técnica e instrumento siguiente:

Tabla 3. Técnica e instrumento

TECNICA INSTRUMENTO ALCANCE | INFORMANTE
Encuesta Cuestionario Préactico Funcionarios de la
MPC

Fuente: Elaboracién propia

2.4 Procesamiento de analisis de la informacion:
Se efectué de manera sistematica un conjunto de datos que se aplico a través
de la encuesta y luego se proceso con tablas estadisticos de manera ordenada

y en porcentaje.

24



La técnica e instrumentos mencionados, nos sirvid para recolectar datos para

su respectivo andlisis.

Cabe resaltar que el Gobierno Peruano declaré en estado de Emergencia
Nacional por las graves circunstancias que afecta la vida de las personas a
consecuencia del brote del COVID-19, y en razon a ello se utilizé un medio
alternativo como correos personales de cada uno de los 38 funcionarios, a
través de este medio, se les hizo llegar una encuesta con una lista de preguntas

agrupadas por variables y diversas alternativas.
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CAPITULO III
Resultados



1.1. RESULTADO DE CUESTIONARIO APLICADO A LOS
FUNCIONARIOS

Variables del Control Interno
Ambiente de Control

Tabla 4.

La existencia de normas, procesos y estructuras sirven de base para un
adecuado Control Interno

Item Alternativas Encuesta %
1 Siempre 27 1%
2 Casi siempre 6 16%
3 Nunca 5 13%

4 Casi nunca 0 0%
Total 38 100%

Fuente: Datos obtenidos del cuestionario aplicado a los funcionarios de la MPC, 2020

0%

= Siempre
= Casi siempre
= Casi nunca

Nunca

Figura 3. La existencia de normas, procesos y estructuras sirven de base para un adecuado
Control Interno.

Fuente: Base de datos de la variable de estudio.

Interpretacion: En la tabla 4 y figura 3, se aprecia que el 71% de los encuestados
manifestaron que siempre la existencia de normas, procesos y estructuras sirven
de base para llevar a cabo un adecuado Control Interno, el 16% casi siempre, un
13% casi nunca y nunca 0%
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Tablab

Existe entre funcionarios un clima ético que contribuya a resolver problemas

que se presentan en la entidad

ltem Alternativas Encuesta %

1 Siempre 1 3%
2  Casisiempre 26 68%

3 Nunca 3 8%
4  Casinunca 8 21%
Total 38 100%

Fuente: Datos obtenidos del cuestionario aplicado a los funcionarios de la MPC, 2020

= Siempre
= Casi siempre
= Casi nunca

nunca

Figura 4. Existe entre funcionarios un clima ético que contribuya a resolver problemas que se
presentan en la entidad.
Fuente: Base de datos de la variable de estudio.

Interpretacion: En latabla 5y figura 4, se aprecia que el 68 % de los encuestados
manifestaron casi siempre existe entre los funcionarios un clima ético para
resolver problemas, el 21% respondieron casi nunca, el 8% nunca, por Gltimo, el

3% manifestaron que siempre.
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Tabla 6

Se realiza una adecuada administracion para el cumplimiento de la mision,

vision y objetivos

ltem Alternativas Encuesta %
1 Siempre 8 21%
2 Casisiempre 14 37%
3 Nunca 6 16%
4 Casi nunca 10 26%
Total 38 100%

Fuente: Datos obtenidos del Cuestionario aplicado a los funcionarios de la MPC, 2020

Figura 5. Se realiza una adecuada administracion para el cumplimiento de la mision, vision y
objetivos
Fuente: Base de datos de la variable de estudio.

Interpretacion: En latabla 6 y figura 5, se aprecia que el 37% de los encuestados
manifestaron que en la Municipalidad casi siempre se realiza una adecuada
administracion estratégica para el cumplimiento de la mision, vision y objetivos,
mientras que el 26% manifestaron casi nunca, el 21 % respondieron siempre y

un 16 % manifestaron nunca.
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Tabla7
Las actividades que realiza su personal son evaluadas permanentemente a fin

de realizar mejoras y especializacion en sus tareas

ltem Alternativas Encuesta %
1 Siempre 2 5%
2 Casi siempre 15 39%
3 Nunca 10 26%
4 Casi nunca 11 29%
Total 38 100%

Fuente: Datos obtenidos del Cuestionario aplicado a los funcionarios de la MPC, 2020

Figura 6. Las actividades que realiza su personal son evaluadas permanentemente a
fin de realizar mejoras y especializacion en sus tareas.
Fuente: Base de datos de la variable de estudio.

Interpretacion: Segun tabla 7 y figura 6, se aprecia que el 39% de los
encuestados contestaron que las actividades que realiza el personal, casi siempre
es evaluado a fin de realizar mejoras y especializacién en sus tareas, mientras el
29 % manifestaron casi nunca, el 26 % respondieron nunca, y un 5% dijeron que

siempre.
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Evaluacion de riesgo
Tabla 8.

Han logrado identificar riesgos que van relacionados al cumplimiento de los

objetivos institucionales

ltem Alternativas Encuesta %
1 Siempre 5 13%
2 Casi siempre 25 66%

3 Nunca 0 0%
4 Casi nunca 8 21%
Total 38 100%

Fuente: Datos obtenidos del Cuestionario aplicado a los funcionarios de la MPC, 2020

Figura 7. Han logrado identificar riesgos que van relacionados al cumplimiento de los
objetivos institucionales
Fuente: Base de datos de la variable de estudio.

Interpretacion: En la tabla 8 y figura 7, se observa que el 66% de los
encuestados manifestaron casi siempre han identificado riesgos relacionados al
cumplimiento de los objetivos institucionales, sin embargo, el 21% manifestaron

casi nunca, el 13% siempre, y un 0% nunca.
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Tabla 9.

Considera que el cumplimiento de los planes, procedimientos y politicas

establecidos disminuyen el riesgo que afecta al logro y objetivos de la entidad

ltem Alternativas %
1 Siempre 58%
2 Casi siempre 34%

3 Nunca 3%

4 Casi nunca 5%
Total 100%

Fuente: Datos obtenidos del Cuestionario aplicado a los funcionarios de la MPC, 2020

= Siempre
= Casi siempre
= Casi nunca

Nunca

Figura 8. Considera que el cumplimiento de los planes, procedimientos y politicas
establecidos disminuyen el riesgo que pudiera afectar al logro y objetivos de la entidad

Fuente: Base de datos de la variable de estudio.

Interpretacion: En latabla 9y figura 8, se aprecia que el 58% de los encuestados

manifestaron que siempre el cumplimiento de los planes, procedimientos y

politicas establecidos disminuyen los riesgos que pueden afectar el logro y

objetivos de la entidad, el 34% casi siempre, el 5% casi nunca, y 3% contestaron

nunca
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Tabla 10.

Se realizan controles para prever la posibilidad de que ocurran riesgos

ltem Alternativas Encuesta %
1 Siempre 12 32%
2 Casi siempre 19 50%
3 Nunca 4 1%

4 Casi Nunca 3 8%
Total 38 100%

Fuente: Datos obtenidos del Cuestionario aplicado a los funcionarios de la MPC,2020

Figura 9. Se realizan controles para prever la posibilidad de que ocurran riesgos
Fuente: Base de datos de la variable de estudio.

Interpretacion: En la tabla 10 y figura 9, se observa que el 50% de los
encuestados manifestaron casi siempre realizan controles para prever la
posibilidad de que ocurran riesgos, mientras que el 32% manifestaron casi

siempre, el 8% casi nunca, y un 11% dijeron nunca.
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Actividades de control gerencial
Tabla 11.

Cuenta con habilidades y perspectivas para cumplir con las metas y objetivos

establecidos

ltem Alternativas Encuesta %
1 Siempre 28 74%
2 Casi siempre 6 16%
3 Nunca 0 0%
4 Casi nunca 4 1%
Total 38 100%

Fuente: Datos obtenidos del Cuestionario aplicado a los funcionarios de la MPC, 2020

0%

= Siempre
= Casi siempre
= Casi nunca

nunca

Figura 10. Cuenta con habilidades y perspectivas para cumplir con las metas y objetivos
establecidos
Fuente Base de datos de la variable de estudio.

Interpretacion: En la tabla 11 y figura 10, se aprecia que el 74% de los
encuestados manifestaron que siempre cuentan con habilidades y perspectivas
para cumplir las metas y objetivos establecidas, el 16% manifestaron casi
siempre, el 11% casi nunca y 0% nunca.
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Tabla 12.

Los procedimientos de autorizacion y aprobacion estan acordes con la

funcionabilidad operativa de la institucion

tem Alternativas Encuesta %
1 Siempre 24 63%
2 Casi siempre 9 24%

3 Nunca 2 5%

4 Casi nunca 3 8%
Total 38 100%

Fuente: Datos obtenidos del Cuestionario aplicado a los funcionarios de la MPC, 2020

= Siempre
= Casi siempre
= Casi nunca

nunca

Figura 11. Los procedimientos de autorizaciéon y aprobacion estdn acordes con la
funcionabilidad operativa de la institucion
Fuente: Base de datos de la variable de estudio.

Interpretacion: En la tabla 12 y figura 11, se observa que el 63% de los
encuestados respondieron siempre los procedimientos de autorizacion y
aprobacién estan acordes con la funcionabilidad operativa de la institucidn, sin

embargo, el 24% manifestaron casi siempre, el 8% casi nunca y un 5% nunca.
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Tabla 13.

Cuenta la entidad con un codigo de ética que direccioné las politicas y guie la

conduccidn de los trabajadores publicos

ltem Alternativas Encuesta %
1 Siempre 21 55%
2 Casi siempre 12 32%

3 Nunca 0 0%
4 Casinunca 5 13%
Total 38 100%

Fuente: Datos obtenidos del Cuestionario aplicado a los funcionarios de la MPC, 2020

Figura 12. Cuenta la entidad con un cédigo de ética que direccioné las politicas y guie la
conduccidn de los trabajadores publicos
Fuente: Base de datos de la variable de estudio.

Interpretacion: En la tabla 13 y figura 12, podemos observar un 55% de los
encuestados manifestaron que la entidad siempre cuenta con un codigo de ética
que direccione las politicas y guie la conduccion de los trabajadores publicos,
por otro lado, el 32% contestaron casi siempre, un 13% casi nunca y 0% nunca.
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Tabla 14.

Fomenta la eficiencia, eficacia, economia, agilidad en los procesos y calidad de

un buen servicio

Alternativas Encuesta %
Item
1 Siempre 1 29%
2 Casi siempre 15 39%
3 Nunca 10 26%
4 Casi nunca 2 5%
Total 38 100%

Fuente: Datos obtenidos del cuestionario aplicado a los funcionarios de la MPC, 2020

= Siempre

= Casi siempre

= Casi nunca
nunca

Figura 13. Fomenta la eficiencia, eficacia, economia, agilidad en los procesos y calidad de un
buen servicio
Fuente: Base de datos de la variable de estudio.

Interpretacion: En la tabla 14 y figura 13, un 39% respondieron casi siempre
se fomenta la eficiencia, la eficacia, la economia de los procesos y calidad de
buen servicio, en tanto el 29% respondieron siempre, el 26% nunca y 5% casi

nunca
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Tabla 15.

Considera que segregar funciones es importante para que desarrollen acciones

y asuman responsabilidades

ltem Alternativas Encuesta %
1 Siempre 29 76%
2 Casi siempre 7 18%
3 Nunca 1 3%
4 Casi nunca 1 3%
Total 38 100%

Fuente: Datos obtenidos del cuestionario aplicado a los funcionarios de la MPC, 2020

= Siempre
= Casi siempre
= Casi nunca

nunca

Figura 14. Considera que segregar funciones es importante para que desarrollen acciones y
asuman responsabilidades
Fuente: Base de datos de la variable de estudio.

Interpretacion: En la tabla 15 y figura 14, se aprecia el 76% de los encuestados
consideran que siempre segregar funciones es importante para que desarrollen
acciones y asuman responsabilidades, mientras que el 18% respondieron casi

siempre, un 3% respondieron casi nunca y nunca un 3%.
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Informacién y comunicacion
Tabla 16.

Se establecen canales de comunicacion interna y externa que detectan fallas

administrativas

Item Alternativas Encuesta %

1 Siempre 3 8%
2 Casisiempre 27 1%

3 Nunca 3 8%
4 Casi nunca 5 13%
Total 38 100%

Fuente: Datos obtenidos del cuestionario aplicado a los funcionarios de la MPC, 2020

= Siempre
= Casi siempre
= Casi nunca

Nunca

Figura 15. Se establecen canales de comunicacién interna y externa que detectan fallas
administrativas
Fuente: Base de datos de la variable de estudio.

Interpretacion: En la tabla 16 y figura 15, se aprecia que el 71% de los
encuestados respondieron, casi siempre se establecen canales de comunicacién
interna y externa que detectan fallas administrativas, sin embargo, el 13%

manifestaron casi nunca, el 8% nuncay un 8% siempre.
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Tabla 17.

Considera que los métodos de informacion, respaldan la eficacia, pertenencia,
autenticidad, conformidad, facilidad, transparencia, honradez y autonomia de

la informacién

ltem Alternativas Encuesta %
1 Siempre 20 53%
2  Casisiempre 10 26%

3 Nunca 0 0%
4  Casinunca 8 21%
Total 38 100%

Fuente: Datos obtenidos del cuestionario aplicado a los funcionarios de la MPC, 2020

0%

= Siempre
= Casi siempre
= Casi nunca

Nunca

Figura 16. Considera que los métodos de informacion, respaldan la eficacia, pertenencia,
autenticidad, conformidad, facilidad, transparencia, honradez y autonomia de la informacion
Fuente: Base de datos de la variable de estudio.

Interpretacion: En la tabla 17 y figura 16, el 53% de los encuestados
manifestaron que siempre consideran que los métodos de informacidn, respaldan
la eficacia, pertenencia, autenticidad, conformidad, facilidad, transparencia,
honradez y autonomia de la informacion, unl 26% casi siempre, el 21% casi
nunca y el 0% nunca.
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Supervisién y monitoreo
Tabla 18.

Los que se encargan de evaluar el control interno, previenen y monitorean
teniendo en cuenta la experiencia necesaria para entender lo que evaltan y

resolver problemas

ltem Alternativas Encuesta %
1 Siempre 23 61%
2  Casisiempre 12 32%

3 Nunca 0 0%

4  Casinunca 3 8%
Total 38 100%

Fuente: Datos obtenidos del cuestionario aplicado a los funcionarios de la MPC, 2020

0%

= Siempre
= Casi siempre
= Casi nunca

Nunca

Figura 17. Los que se encargan de evaluar el control interno, previenen y monitorean teniendo
en cuenta la experiencia necesaria para entender lo que evaltan y resolver problemas
Fuente: Base de datos de la variable de estudio.

Interpretacion: En la tabla 18 y figura 17, se tiene el 61% de los encuestados
manifiestan que siempre los que se encargan de evaluar el control interno,
previenen y monitorean teniendo en cuenta su experiencia necesaria para
entender lo que evalUan y resolver problemas, sin embargo, el 32% manifestaron

casi siempre, el 8% casi nunca, y 0% nunca.
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Tabla 19.

Se supervisa de manera continua y periddica, la calidad y rendimiento de los

controles internos

ltem Alternativas %
1 Siempre 32%
2 Casi siempre 37%
3 Nunca 13%
4 Casi nunca 18%
Total 100%

Fuente: Datos obtenidos del cuestionario aplicado a los funcionarios de la MPC, 2020

= Siempre
= Casi siempre
= Casi nunca

Nunca

Figura 18. Se supervisa de manera continua y periddica, la calidad y rendimiento de los

controles internos

Fuente: Base de datos de la variable de estudio.

Interpretacion: En la tabla 19 y figura 18, podemos apreciar que el 37% los

encuestados manifiestan, casi siempre supervisan de manera continua y

periddica, la calidad del rendimiento de los controles internos, el 32%

manifestaron siempre, el 18% casi nunca y un 13% indicaron que nunca
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Tabla 20.

Se Implementan las recomendaciones de los controles internos hechas por el
OCl

Item Alternativas Encuesta %
1 Siempre 9 24%
2 Casi siempre 25 66%

3 Nunca 0 0%

4 Casi nunca 3 8%
Total 38 100%

Fuente: Datos obtenidos del cuestionario aplicado a los funcionarios de la MPC, 2020

2%

= Siempre
= Casi siempre
= Casi nunca

Nunca

Figura 19. Se Implementan las recomendaciones de los controles internos hechas por el OCI
Fuente: Base de datos de la variable de estudio.

Interpretacion: En la tabla 20 y figura 19, podemos apreciar el 66% de los
encuestados indicaron casi siempre se Implementan las recomendaciones de los
controles internos hechas por el OCI, un 24% siempre, un 8% casi nunca, y un
2% nunca
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Variable Desempefio Laboral

Capacidades Cognitivas

Tabla 21.
Cuenta la entidad con personal que realice una adecuada funcion asistencial

con respeto y responsabilidad

ltem Alternativas Encuesta %
1 Siempre 9 24%
2  Casisiempre 16 42%

3 Nunca 1 3%

4 Casi nunca 12 32
Total 38 100%

Fuente: Datos obtenidos del cuestionario aplicado a los funcionarios de la MPC, 2020

= Siempre
= Casi siempre
= Casi hunca

nunca

Figura 20. Cuenta la entidad con personal que realice una adecuada funcion asistencial con
respeto y responsabilidad
Fuente: Base de datos de la variable de estudio.

Interpretacion: En la tabla 21 y figura 20, se aprecia que el 42% de los
encuestados respondieron casi siempre la entidad cuenta con personal que realice
una adecuada funcidn asistencial con respeto y responsabilidad, el 31% casi

nunca, 24% siempre y un 3% nunca.
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Capacidades Afectiva

Tabla 22.
Se muestra con respeto y amable en su trato, que genere empatia con los usuarios,

comparieros y sus colaboradores

ltem Alternativas Encuesta %
1 Siempre 7 18%
2  Casisiempre 16 42%

3 Nunca 3 8%
4  Casinunca 12 32%
Total 38 100%

Fuente: Datos obtenidos del cuestionario aplicado a los funcionarios de la MPC, 2020

= Siempre
= Casi siempre
= Casi nunca

nunca

Figura 21. Se muestra con respeto y amable en su trato, que genere empatia con los usuarios,
comparfieros y sus colaboradores
Fuente: Base de datos de la variable de estudio. Chimbote, 2020

Interpretacion: En latabla 22 y figura 21, se aprecia un 42% de los encuestados
respondieron casi siempre se muestran con respeto y amable en su trato,
generando empatia con los usuarios, compafieros y sus colaboradores, sin
embargo, el 32% manifestaron casi nunca, un 18% siempre y 8% nunca.
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Tabla 23.

Brinda una adecuada orientacién a los usuarios que permita el desarrollo de

los procesos en la organizacion

Item  Alternativas Encuesta %
1 Siempre 7 18%
2  Casisiempre 17 45%

3 Casinunca 0 0%
4 Nunca 14 37%
Total 38 100%

Fuente: Datos obtenidos del cuestionario aplicado a los funcionarios de la MPC, 2020

Figura 22. Brinda una adecuada orientacion a los usuarios que permita el desarrollo de los
procesos en la organizacion
Fuente: Base de datos de la variable de estudio.

Interpretacion: En la tabla 23 y figura 22, se aprecia que el 45% de los
encuestados consideran casi siempre brindan una adecuada orientacion a los
usuarios que permita el desarrollo de los procesos en la organizacion, 37% casi

nunca, 18% siempre y 0% nunca.
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Capacidades Psicomotora

Tabla 24.
Se ha logrado definir procedimientos adecuados para solucionar problemas

para no afectar la funcionabilidad operativa de la entidad

ltem Alternativas Encuesta %
1 Siempre 23 61%
2 Casi siempre 13 34%
3 Casi nunca 0 0%
4 Nunca 2 5%
Total 38 100%

Fuente: Datos obtenidos del cuestionario aplicado a los funcionarios de la MPC, 2020

0%

= Siempre
= Casi siempre
= Casi nunca

nunca

Figura 23. Se ha logrado definir procedimientos adecuados para solucionar problemas
para no afectar la funcionabilidad operativa de la entidad

Fuente: Base de datos de la variable de estudio.

Interpretacion: En la tabla 24 y figura 23, se aprecia un 61% de los encuestados
manifiesta siempre se logran definir los procedimientos adecuados para
solucionar los problemas y no afectar la funcionabilidad operativa de la entidad,

el 34% casi siempre, 5% casi nunca y un 0% nunca.
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Tabla 25.
Cumple con técnicas para evaluar y experiencia profesional suficiente para
vigilar a sus trabajadores en el desarrollo de sus actividades

ltem Alternativas Encuesta %
1 Siempre 20 53%
2 casi siempre 12 32%

3 Casi nunca 0 0%
4 nunca 6 16%
Total 38 100%

Fuente: Datos obtenidos del Cuestionario aplicado a los funcionarios de la MPC, 2020

0%

= Siempre
= casi siempre
= Casi nunca

nunca

Figura 24. Cumple con técnicas para evaluar y cuenta con la experiencia profesional suficiente
para vigilar a sus trabajadores en el desarrollo de sus actividades
Fuente: Base de datos de la variable de estudio.

Interpretacion: En la tabla 25 y figura 24, un 53% de los encuestados
manifestaron siempre cumplir con los requisitos para evaluar y cuenta con la
experiencia suficiente profesional para vigilar a sus trabajadores en el desarrollo
de sus actividades, el 32% casi siempre, casi nunca el 16% y 0% nunca
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Tabla 26.

Conque frecuencia es capacitado en una especializacion en la practica

ltem Alternativas Encuesta %
1 Siempre 1 29%
2 Casi siempre 21 55%
3 Nunca 1 3%
4 Casi nunca 5 13%
Total 38 100%

Fuente: Datos obtenidos del cuestionario aplicado a los funcionarios de la MPC, 2020

Figura 25. Conque frecuencia es capacitado en una especializacion en la practica
Fuente: Base de datos de la variable de estudio.

Interpretacion: En la tabla 26 y figura 25, apreciamos que el 55% de los
encuestados manifestaron casi siempre son capacitados con una especializacion
en la practica, sin embargo, el 29% respondieron siempre, el 13% casi nunca y

un respondieron 3% nunca.
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Motivacion

Tabla 27.
Durante este periodo recibio estimulos expresos o cartas relacionado a su

desarrollo profesional y personal

ltem Alternativas Encuesta %

1 Siempre 1 3%

2 Casi siempre 2 5%
3 Casi nunca 14 37%
4 Nunca 21 55%
Total 38 100%

Fuente: Datos obtenidos del cuestionario aplicado a los funcionarios de la MPC, 2020

0,
3% 5%

37% .
Siempre

Casi siempre
Casi nunca

nunca

55%

Figura 26. Durante este periodo recibi6 estimulos expresos o cartas relacionado a su desarrollo
profesional y personal
Fuente: Base de datos de la variable de estudio.

Interpretacion: En la tabla 27 y figura 26, se aprecia que un 55% de los
entrevistados manifestaron que durante este afio casi nunca habian recibido
estimulos expresos o cartas relacionada a su desarrollo profesional y personal, el
37% respondieron nunca haber recibido estimulos, el 5% dijeron casi siempre, y

un 3% siempre.
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Tabla 28.

La entidad cuenta con un cronograma de formacion individualizado que apoye

a costear especialidades para una mejoria profesional

ltem Alternativas Encuesta %
1 Siempre 23 61%
2 Casi siempre 8 21%

3 Nunca 2 5%
4 Casi nunca 5 13%
Total 38 100%

Fuente: Datos obtenidos del cuestionario aplicado a los funcionarios de la MPC, 2020

= Siempre
= Casi siempre
= Casi nunca

Nunca

Figura 27. La entidad cuenta con un cronograma de formacién individualizado que apoye a
costear especialidades para una mejoria profesional
Fuente: Base de datos de la variable de estudio.

Interpretacion: En la tabla 28 y figura 27, el 61% de los encuestados
respondieron que la entidad siempre cuenta con un programa de formacién
individualizado que apoye a costear especialidades para una mejoria profesional,
el 21% respondieron casi siempre, el 13 % respondieron casi nunca y nunca un
5%.
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Tabla 29.

Considera usted que, al tener méas responsabilidad en la institucion, mejora su

autoestima de realizacion profesional y personal

ltem Alternativas Encuesta %
1 Siempre 26 68%
2 Casi siempre 7 18%

3 Nunca 0 0%
4 Casi nunca 5 13%
Total 38 100%

Fuente: Datos obtenidos del cuestionario aplicado a los funcionarios de la MPC, 2020

0%

= Siempre
= Casi siempre
= Casi nunca

nunca

Figura 28. Considera usted que, al tener mas responsabilidad en la institucién, mejora su
autoestima de realizacion profesional y personal
Fuente: Base de datos de la variable de estudio.

Interpretacion: En la tabla 29 y figura 28, se aprecia que el 68% de los
encuestados consideran que, al tener mas responsabilidad dentro de la institucion
siempre mejorard su autoestima de realizacion profesional y personal, sin
embargo, el 18% consideran casi siempre, el 13% casi nunca y nunca 0%.
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Herramienta de recoleccién de datos:

Alfa de Cronbach — validez y consistencia de datos seleccionados
La formula es como sigue:

K LS;I
i = I—Z.,

S’
Donde:

a. Coeficiente de confiabilidad del cuestionario 0.775

K: Los items del instrumento 26
Y: Lasumatoria de los items 6.775
S: Varianza total del instrumento 26.648

De acuerdo a lo detallado, podemos interpretar que el instrumento de
confiabilidad de las encuestas es 0.77 ello los coloca como excelente para

lograr perfeccionar nuestro trabajo de investigacion.
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CAPITULO IV
Analisis y
Discusion



4.1 ANALISIS Y DISCUSION:

Al respecto, podemos mencionar como el control interno tiene relacion con
el desemperio laboral de los funcionarios de la Municipalidad Provincial de
Casma, 2020, dicho estudio nos ha permitio detallar la aplicacion del control
interno en los funcionarios; asimismo detallar el nivel de desempefio laboral
de los mismos, informacion que se obtuvo al analizar las siguientes tablas y
graficos que nos permitirdn explicar como su control interno se relaciona

con el desempefio laboral.

1. Si describimos como el control interno se relaciona con el desempefio
laboral, segun tabla 4, en cuanto a la existencia de normas, procesos y
estructuras un 71 % los funcionarios consideran que siempre sirve de base
para tener un adecuado control interno, en la tabla 25 un 53% de los
funcionarios manifiestan cumplir con requisitos para evaluar y la
experiencia profesional suficiente para vigilar a sus trabajadores en el
desarrollo de sus actividades. Aspectos que difieren con lo obtenido por
Romero y Moreira (2015), en la cual concluyen: Carencia en los
lineamientos de control interno, no realizan capacitaciones continuas para
los funcionarios y personal administrativo, sin embargo, las organizaciones
que si tienen implementados su sistema de control desarrollan una eficiente
gestién. Se precisa que las organizaciones que no han implementado el
Control Interno presentan dificultades en su gestion administrativa y
financiera, tales como incoherencia en su disponibilidad presupuestal,
deficiencias en su ejecucion de gasto, modificaciones en su PAC, esto se
debe a una deficiente politica de pagos.

Respecto al resultado del autor y contrastando con nuestro analisis,
podemos decir que, su punto de vista es muy cierta, esto es de acuerdo con
su realidad problematica, sin embargo, segin normativa el control debe
estar presente desde el inicio de sus operaciones hasta el final. En cuanto a
nuestro trabajo, decimos que el control interno esta relacionado con el

desempefio laboral de los funcionarios de una forma adecuada y eficiente.
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2.

Si detallamos el grado de aplicacion del control interno, segln la encuesta
se tuvo como resultado en la tabla 4 el 71% los funcionarios manifestaron
que siempre la existencia de la normas, procesos y estructuras sirven de base
para un adecuado control interno, por otro lado en la tabla 8 sefialan en un
66% casi siempre logran identificar riesgos que van relacionados a los
objetivos institucionales, asimismo en la tabla 11 manifiesta que un 74%
siempre cuentan con habilidades y perspectivas para poder cumplir con sus
metas y objetivos establecidos, en la tabla 16 el 71% manifiesta que casi
siempre se establecen canales de comunicacion interna y externa que
detectan fallas administrativas, por Gltimo en la tabla 18 el 61% que los
que se encargan de evaluar el control interno, previenen y monitorean
teniendo en cuenta la experiencia necesaria para entender lo que evalGan y
resolver problemas. Esto apoya Pufio (2017) quien determind, el control
interno en la entidad publica es muy buena, que la méxima autoridad,
funcionarios y personal administrativo estan compenetrados en sus
funciones para sacar adelante dicha institucion. Por su parte Hidalgo (2015)
sostiene que la entidad Municipal Distrital de Samanco incumple con aplicar
las normas de control, siendo de caracter obligatorio para todas las entidades
publicas. Asimismo, no mantienen una actitud positiva ante los controles de
la institucion que les permita obtener con certeza cumplir con los objetivos.
En tal sentido su gerencia debe responsabilizarse en aplicar y supervisar su
sistema de control. Por su parte el alcalde, funcionarios y servidores no
conocen las leyes que reglamenta los procesos del estado publico. Los
escases de experiencia, la falta de capacitacion no permite que contribuyan
de manera eficiente el desarrollo financiero y presupuestal, se suma la falta
de predisposicion en contratar personal idéneo, ocasionando que las labores
gue se ejecuta no sean programadas de acuerdo a los objetivos de la
Municipalidad. Segun Pilataxi (2015), ... “Concluye que, no existe
preponderancia del control interno puesto que no logran valorar los
procedimientos administrativos implementados en ello, por otro lado, su
control interno es deficiente, los auditores son docentes de la CEBI, no saben
y desconocen el desempefio profesional.

Al contrastar con las opiniones de los autores, y nuestro resultado, podemos
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indicar que, estamos de acuerdos con sus diversos resultados en sus
investigaciones, sin embargo, podemos decir que en la Municipalidad de
Casma los funcionarios estdn aplicando de manera eficiente el control
interno, esto permite las buenas practicas puesta en marcha por todos ellos,

permitiendo lograr a corto plazo los objetivos y metas de la entidad.

Si queremos detallar el nivel del desempefio laboral de los funcionarios,
tenemos lo siguiente: Sobre las Capacidades cognitivas, en un 42% los
funcionarios manifestaron que casi siempre cuentan con personal que realice
adecuada funcion asistencia con respeto y responsabilidad (Ver tabla 21).
Capacidad afectiva un 42% casi siempre se muestran con respeto y amable
en su trato generando empatia con los usuarios, compafieros y sus
colaboradores, en un 45% casi siempre se brindan una adecuada orientacion
a los usuarios que les permita el desarrollo de procesos en la organizacion.
(ver tabla 22 y 23,). Capacidades psicomotoras, en un 61% los funcionarios
manifestaron que siempre se logra definir procedimientos adecuados para
solucionar problemas, y no afectar la funcionabilidad operativa de la
entidad, en un 53% siempre cumplen con requisitos para evaluar y cuentan
con la experiencia profesional suficiente para vigilar a sus trabajadores en el
desarrollo de sus actividades, en un 55% casi siempre son capacitados en
una especializacion en la practica, (ver tabla 24, 25, y 26). Motivacién, un
55% los funcionarios manifestaron nunca haber recibido estimulos expresos
o cartas relacionado a su desarrollo laboral, el 61% siempre cuentan con un
programa de formacion individualizado que apoye a cubrir especialidades,
un 68% siempre al tener mas responsabilidades mejora su autoestima
personal y profesional, (ver tabla 27, 28, y 29). Aspectos que coincide con
Flores (2015) en la cual refiere que “los métodos de capacitacion que
practican las MYPE, Piladora de arroz, es la capacitacion, lo realizan en cada
puesto y con instruccién directa, todo ello lo realiza cuando ingresa un
personal nuevo o se rota de un lugar a otro, el personal capacitador tiene
mucha experiencia, si no es él, lo realiza un supervisor de planta ayudando
a reajustar precios de capacitacion para alcanzar mejores resultados. Todo
ello aportara tomar mejores decisiones para solucionar de manera eficiente

los problemas que aqueja en toda la empresa, logrando cumplir metas y

57



objetivos. Se describe que los &mbitos que desarrolla la mencionada MYPE
para desempefiarse en sus labores son: organizarse y ejecutar bien sus tareas,
el personal cuenta con habilidades, destrezas para cumplir lo que le han sido
encomendadas, la empresa es innovadora con tecnologia de punta, sin
embargo, los trabajadores no tienen buena comunicacion con los directivos
ni se comprometen en la institucion por no estar motivados. Por su parte
Zans (2017) concluye que es positivo su Clima Organizacional, existe
armonia y confianza, no existe alejamiento entre ellos, por tanto, el
comportamiento se resume entre moderadamente positivo y negativo, su
progreso en la actuacion de los trabajadores y docentes en la organizacion
dependera de su clima laboral, asimismo deberd tener en cuenta que los
funcionarios a cargo de la instituciones son los mejores Ilamados para
aconsejar, escuchar, recomendar, sugerir reforzar y motivar la buena
relacion entre todos, ya que a través de ellos son los que llevan el mensaje a
los directivos de la universidad, las mismas sera productiva al momento de
tomar decisiones.

Por otro lado, Ledn (2015) concluye “que la motivacion laboral existente
dentro de las MYPES rubro restaurantes, influye en el desempefio laboral,
ello permite tener un trato muy cercana e importante sobre ambas variables.
Su nivel motivacional existente en la MYPE es bajo, ya que no existe interés
por parte del empleado, de superar sus obstaculos y dificultades para la
consecucion de sus logros, sien la misma valoracién en cuanto a su
desempefio en relacion al trato y confianza que le brinda el cliente.

Al contrastar con las opiniones de los autores, y nuestro resultado, podemos
sefialar que, estamos de acuerdo en sus diversos criterios en sus trabajos de
investigacién, por otro lado, es cierto que, el desempefio laboral es un
componente relevante ya que se lleva presente en cada aspecto de nuestras
vidas, que como personas se requiere ser valoradas y apreciadas y que su
dedicacion y entrega es realmente reconocido. Sin embargo, en nuestra
investigacion, la Municipalidad de Casma, los funcionarios no son
reconocidos en funcion a sus tareas. Solo a traves de una educada gestion
humana es viable lograr cumplir con los objetivos y metas trazadas de la

organizacion.
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Si queremos explicar como las dimensiones del control interno se relacionan
con el desempefio laboral de los funcionarios, tenemos los siguientes
resultados; del Ambiente de Control, en donde un 71% de los funcionarios
manifiestan que la existencia de normativas, métodos Yy estructuras servira
como base para un adecuado control interno, el 68% manifiestan que casi
siempre existe un clima ético entre funcionarios que contribuya a resolver
dificultades presentados en la institucion , en un 37% casi siempre se realiza
una adecuada administracion estratégica, en un 39 % casi siempre las
actividades que realiza el personal es evaluado permanentemente a fin de
mejorar y especializar sus tareas. (ver tabla4,5,6 y 7). Evaluacion de Riesgo,
en un 66% casi siempre logran identificar riesgos relacionados a los
objetivos institucionales, en un 58% los funcionarios manifiesten que
siempre los planes, politicas y procedimientos reduce el riesgo que afectaria
el cumplimiento de los objetivos de la entidad, en el 50% casi siempre se
realizan controles para prever riesgo. (ver tabla 8, 9, y 10). Actividades de
control gerencial, en un 74% manifiestan que siempre cuentan con
habilidades y perspectivas a fin de efectuar las metas y objetivos
establecidos, el 63% refieren que las instrucciones de permision vy
conformidad siempre estan acorde con la funcionabilidad operativa de la
entidad, en un 55% los funcionarios indican que cuenta la entidad con un
codigo de ética que direccione las politicas y la conduccion de los
trabajadores publicos, en un 39% se fomenta la eficiencia, eficacia, la
economia de los procesos y calidad de buen servicio, un 76% consideran
importante la segregacion de funciones para asumir responsabilidades. (ver
tabla 11,12,13,14 y 15). Informacion y comunicacion, en un 71% los
funcionarios manifiestan que casi siempre se establecen canales de
comunicacion interna y externa que detectan fallas administrativas, en un
53% consideran que siempre los métodos de informacion, respaldan la
eficacia, pertenencia, autenticidad, conformidad, facilidad, transparencia,
honradez y autonomia de la informacion (ver tabla 16 y 17). Supervision y
monitoreo, en un 61% siempre los encargados de evaluar el control interno
previenen y monitorean teniendo en cuenta su conocimiento, en un 37% casi
siempre se supervisan de manera continua y periodica la calidad del

rendimiento de controles internos, en un 66% casi siempre se implementan
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las recomendaciones de los controles internos hechas por el OCI. (ver tabla
18,19,20). Estos resultados se contraponen con los resultados de Manrique
(2015) quien sostiene que la carencia del control interno sobre la conducta
de una organizacion; su ambiente y su evaluacion del riesgo no infiere en el
personal que labora en “Hotel Pastoruri” en Huaraz, periodo 2014. La
opinién de servidores, los componentes de control interno mencionados
existen un aislamiento total, puesto que incumplen los objetivos definidos.
Del ambiente no se aplica eficientemente los controles de control interno en
los trabajos que realizan. Por otro lado, Huamanchumo (2019), proyecto en
la cual concluye que, su Sistema de Control Interno (1ISCI) tiene una
variacion de 0.00 y 1.00, su clasificacion es de cuatro rangos, el cual es:
Muy bajo y Bajo. Sobre sus componentes de control interno, se evidencio
una media de 0.28 (28%), y por cada componente es de Bajo a Muy Bajo,
se comprob6 que la comuna edil, carece de un buen sistema de control
corriendo el riesgo de desarrollar malas practicas laborales y trasgredir las
normas establecidas. Asimismo, Romero & Moreira (2015) concluyen:
Carencia en las reglas de control interno, no realizan capacitaciones
continuas para los funcionarios y para todo el personal administrativo. Sin
embargo, las organizaciones en las cuales si tienen implementado su Sistema
de Control Interno desarrollan una eficiente gestion administrativa y financiera,
mientras que las no han implementado el Control Interno presentan dificultades
en su gestion administrativa y financiera. Tales como incoherencia en su
disponibilidad presupuestal, deficiencias en su ejecucién de gasto,
modificaciones presupuestales en su PAC debido a una deficiente politica de
pagos.

Al contrastar con las opiniones de los autores, y nuestro resultado, podemos
sefialar que, estamos de acuerdo en sus diversos criterios en sus trabajos
de investigacion, sin embargo es importante resaltar que, la presencia del
control interno en toda institucion, debe estar presente, desde la planeacién
hasta la ejecucion de las actividades de operacion institucional, es decir un
control interno antes, durante y posterior, a través de auditorias, lo cual
permite oportunamente detectar las fortalezas y debilidades, de modo que

asegure cumplir con lo establecido en la institucion.
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CAPITULO V

Conclusiones y
Recomendaciones



5.1 CONCLUSIONES:

1. Se ha establecido que el control interno tiene una relacion muy
significativa con el desempefio laboral, por cuanto el 71% de los
funcionarios consideran que siempre la existencia de normas, métodos, y
organizaciones sirven de base para tener un adecuado control interno,
asimismo se revela que el 53% los funcionarios manifiestan que siempre
cumplen con los requisitos para evaluar y la experiencia profesional

suficiente para vigilar a sus trabajadores en el desarrollo de sus actividades.

2. Se ha determinado que la aplicacion del control interno de los funcionarios
de la Municipalidad Provincial de Casma es positiva ya que el 61% los
funcionarios manifiestan que los encargados de evaluar el control interno
previenen y monitorean teniendo en cuenta la experiencia necesaria para

entender lo que evaltan y resolver problemas.

3. Se ha establecido que el nivel del desempefio laboral de los funcionarios
es alto, ya que se demuestra que sus capacidades cognitivas, en un 42%
casi siempre cuentan con personal adecuado que realizan funciones con
acato y responsabilidad, respecto a la capacidad afectiva, en un 42% casi
siempre se muestran con respeto y amable en su trato generando empatia
con los usuarios, compafieros y colaboradores, en un 61% casi siempre
logran definir procedimientos adecuados para solucionar problemas, el
53% tienen experiencia para evaluar y vigilar a todo el personal, sin
embargo, un 55% los funcionarios nunca han recibido estimulos, tanto

expresos y escritos sobre su desempefio.

4. Se ha determinado que las dimensiones del control interno estan
relacionadas positivamente con el desempefio laboral, ya que en un 68%
casi siempre existe un clima ético entre funcionarios que contribuya a

resolver problemas presentadas en la entidad, el 66% casi siempre logran
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identificar riesgos relacionados a los objetivos institucionales, las
actividades de control gerencial; el 74% siempre cuentan con habilidades
y perspectivas para el cumplimiento de las metas y objetivos institucional,
por Gltimo en un 61% los que se encargan de evaluar el control interno

previenen y monitorean teniendo en cuenta su conocimiento.
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5.2.

RECOMENDACIONES

Que el titular y los funcionarios de la Municipal Provincial de Casma,
fortalezcan su sistema de control interno a través de normas vigentes para
que continten fomentando el desempefio activo y permanentemente de la
administracion en las operaciones funcionales con transparencia y

responsabilidad.

Que los funcionarios continten aplicando su control interno de manera
positiva, permitiéndoles utilizar los recursos del estado con eficiencia,
eficacia, transparencia y economia, asi lograran fortalecer una adecuada

gestién administrativa al servicio de los usuarios y de toda la poblacion.

Debido a que los funcionarios se desemperfian laboralmente de manera
positiva, se recomienda al titular edil recompensar por sus logros
obtenidos, a través de estimulos verbales o escritos que les permita
trabajar motivados, para que logren alcanzar mas alto nivel de desempefio

en la institucion.

Se recomienda a los funcionarios mantener e incrementar el
cumplimiento de las normas, procedimientos, planes y politicas
correspondiente a las dimensiones del control interno, asi también los
resultados en las capacidades del desempefio laboral existente de la
entidad.
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7. Anexo 01

MATRIZ DE CONSISTENCIA

Municipalidad
Provincial de
Casma, 2020?

Municipalidad Provincial
de Casma, 2020.

3. Explicar cémo las
dimensiones del control
interno se relacionan con el
desempefio  laboral de
funcionarios de la
Municipalidad Provincial
de Casma, 2020.

TITULO PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS OBJETO DE ESTUDIO METODOLOGIA
1. Describir la relacion diel control 1.-Tipo y disefio de investigacion
interno con el desempefio laboral
de los funcionarios de la
Municipalidad ~ Provincial ~ de Es de enfogque cuantitativo v
Casma, 2020. .
corresponde a un estudio transversal
correlacional.
El disefio se representa en la figura
siguiente:
Control interno y 1. Detallar el grado de Ox
desempefio aplicacion  del  control | «gxiste relacién /
laboral de interno de los funcionarios | significativa entre el control
A ) ) o M r
funcionarios, ¢De qué manera de la  Municipalidad | y el desempefio laboral de
Municipalidad el control interno Provincial de Casma, 2020. | funcionarios  de la | Control Interno, \
Provincial ~ de | se relaciona con Municipalidad ~ Provincial Ov
Casma, 2020. el desempefio 2. Determinar el nivel del | de Casma, afio 2020” Desempefio Laboral )
laboral de los desempefio laboral de los Donde:
funcionarios de la funcionarios de la M: Muestra

Ox: OBS.VARIABLE C. INTERNO
Ov: OBS.VARIABLE D. LABORAL
R: COEFICIENTE DECORRELACION

2.- Poblacion, muestra
= 38 (funcionarios)

3.-. Técnicas:
encuesta
4. Instrumento
Cuestionario

Fuente: Elaboracion Propia




Anexo 02

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LA VARIABLE

VARIABLE DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ITEM
OPERACIONAL
Administracion estratégica 1. ¢Laexistencia de normas, procesos y estructuras sirven de base para un adecuado
Ambiente de | Administrar recursos humanos control interno?
control 2. ¢Existe entre funcionarios un clima ético que contribuya a resolver problemas que
Asignacion de potestad y S_e presentan en la entidad? - - A .
responsabilidades 3. ¢Se (ealllza una adecuada administracion para el cumplimiento de la mision, vision
y objetivos?
4.  ;Las actividades que realiza su personal son evaluadas permanentemente a fin de
Control interno El control interno se va a realizar mejoras y especializacion en sus tareas?
medir en funcién de los Identificacion de riesgo 5. ¢Han logrado identificar riesgos que van relacionados al cumplimiento de los
indicadores de cada una de | Evaluacién de objetivos institucionales?
las dimensiones, a través de | riesgo 6. ¢Considera que el cumplimiento de planes, procedimientos y politicas establecidos,
16 items con una escala Valoracion de riesgos disminuye el riesgo que suscitan por mala gestion de la entidad?
valorativa de: Siempre, Respuesta al riesgo 7. ¢Se realizan controles para prever la posibilidad de que ocurran riesgos?
Casi  siempre, ~ Nunca Instrucciones  de  autorizaciéon  y 8. ¢Cuenta con habilidades y perspectivas para cumplir con las metas y objetivos
Casi nunca. Actividades  de | aprobacién establecidos?
control gerencial Segregacion de actividades 9. ¢Los procedimientos de autorizaciér] y aprobacion estan acordes con la
Verificacion. conciliaciones funC|onab|Ildad_operatlva de Ia]n_stltUC|on?_ o -
— . 10. ¢Cuenta la entidad con un codigo de ética que direccione las politicas y la
Exploracién de procesos, acciones y conduccién de los trabajadores piblicos?
tareas 11. ¢Fomenta la eficiencia, eficacia, la economia, agilidad en los procesos y calidad de
un buen servicio?
12. ;Considera que segregar funciones es importante para que desarrollen acciones y
asuman responsabilidades?
Alineacion y compromisos
Informacion, Comunicacion intrinseca y extrinseca 13. ¢Se establecen canales de comunicacion interna y externa que detectan fallas
comunicacion administrativas?
— 14. ;Considera que los métodos de informacion, respaldan la eficacia, pertenencia, la
Canales de comunicacion L - . - .
autenticidad, conformidad, facilidad, transparencia, honradez y autonomia de la
informacion?
Prevencion y monitoreo 15. ¢Los que se encargan de evaluar el control interno, previene y monitorean teniendo
Supervision Rastreo de los resultados en cuenta la experiencia necesaria para entender lo que evalia y resolver
Compromiso de mejoria problemas?_ . o . __
16. (Se supervisa de manera continua y periddica, la calidad y rendimiento de los
controles internos?
17. ¢Se implementan las recomendaciones de los controles internos hechas por el OCI?
Se medira su nivel del 18. ¢Cuenta la entidad con personal que realice una adecuada funcién asistencial con
desempefio a los | Capacidades Atencion a las personas respeto y responsabilidad?
funcionarios a través de sus | cognitivas

dimensiones, mediante la




Desempefio
Laboral

escala  valorativa  de:
Siempre, Casi siempre,
Nunca Casi nunca,
con 11 items.

Capacidad 19. ¢Se muestra con respeto y amable en su trato que genere empatia con los usuarios,
Afectiva Solucién de problemas compafieros y sus colaboradores?
20. ¢Brinda una adecuada orientacion a los usuarios que permita el desarrollo de los
Asistencia procesos en la organizacién?
Capacidad Nivel comunicacion 21. ¢Se ha logrado definir procedimientos adecuados para solucionar problemas para
psicomotora Nivel de empatia no afectar la funcionabilidad operativa de la entidad? o )
22. ¢cumple con los requisitos para evaluar y cuenta con la experiencia profesional
Obediencia y responsabilidad suficiente para V|g_|lar asus t(abajadores enel d_esgrrol_lp de sus agth_ldades?
23. ¢Conque frecuencia es capacitado en una especializacion en la préctica?
Estimulacion intrinseca y extrinseca 24. ;Durante este periodo recibié estimulos expresos o cartas relacionado a su
Motivacion Especialidad en practica desarrollo profesional y personal? o
Funciones operativas 25. ¢La entidad cuenta con un cronograma de forr_nacmn individualizado que apoye a
costear especialidades para una mejoria profesional?
26. Considera usted que, al tener mas responsabilidad en la institucién, mejora su

autoestima de realizacion profesional y personal?

Fuente: Elaboracién propia




UNIVERSIDAD SAN PEDRO

ESCUELA DE POSGRADO

SECCION DE POSGRADO EN CIENCIAS ECONOMICAS
Y ADMINISTRATIVAS

ENCUESTA SOBRE EL CONTROL INTERNO Y DESEMPENO LABORAL DE
LOS FUNCIONARIOS DE LA MUNICIPALIDAD PROVINCIAL DE CASMA,
ANO 2020

Estimados sefiores la presente encuesta se realiza con el fin de elaborar una tesis, para
optar el grado de Maestro en Gestion Publica de la Escuela de Post grado de la
Universidad San Pedro, también de conocer el control interno y desempefio laboral de los
funcionarios de la Municipalidad Provincial de Casma, afio 2020.

INSTRUCCIONES: La encuesta que a continuacion se le muestra es anonima y
personal, motivo por el cual usted podra elegir, marcando con una “X”, la letra de una de
las opciones que aparecen en cada una de los items, por lo que se solicita responder con
veracidad y honestidad posible a las siguientes interrogantes.

1. ¢La existencia de normas, procedimientos y orden sirven como base para un
adecuado control interno?

a) Siempre b) Casi siempre ¢) Nunca d) Casi
nunca

2. ¢Existe entre funcionarios un clima ético que contribuya a resolver problemas
que se presentan en la entidad?

a) Siempre b) Casi siempre ¢) Nunca d) Casi
nunca

3. ¢Se realiza una adecuada administracion estratégica para el cumplimiento de la
mision, visién y objetivos?

a) Siempre b) Casi siempre ¢) Nunca d) Casi
nunca

4. ¢Las actividades que realiza su personal son evaluados permanentemente a fin de
realizar mejoras y especializacion en sus tareas?

a) Siempre b) Casi siempre ¢) Nunca d) Casi
nunca



10.

11.

12.

13.

¢Ha logrado identificar riesgos que van relacionados al cumplimiento de los
objetivos de la institucion?

a) Siempre b) Casi siempre ¢) Nunca d) Casi nunca

¢Considera que el cumplimiento de planes, procedimientos y politicas
establecidos, disminuye el riesgo que suscitan por mala gestion de la entidad?

a) Siempre b) Casi siempre c¢) Nunca d) Casi nunca

¢Se realizan controles para prever la posibilidad de que ocurran riesgos?

a) Siempre b) Casi siempre c) Nunca d) Casi nunca

¢Cuenta con habilidades y perspectivas para cumplir con los objetivos y metas
establecidas?

a) Siempre b) Casi siempre c¢) Nunca d) Casi nunca

¢Las instrucciones de autorizacién y aprobacion estdn acorde con la
funcionabilidad operativa de la institucion?

a) Siempre b) Casi siempre c) Nunca d) Casi nunca

¢Cuenta la entidad con un cddigo de ética que direccione las politicas y guie la
conduccion de los trabajadores pablicos?

a) Siempre b) Casi siempre c¢) Nunca d) Casi nunca

¢Fomenta la eficiencia, eficacia, economia, agilidad en los procesos y calidad de
un buen servicio?

a) Siempre b) Casi siempre c¢) Nunca d) Casi nunca

¢Considera que segregar funciones es importante para que desarrollen acciones y
asuman responsabilidades?

a) Siempre b) Casi siempre ¢) Nunca d) Casi nunca

¢Se establecen canales de comunicacién interna y externa que detectan fallas
administrativas?

a) Siempre b) Casi siempre ¢) Nunca d) Casi nunca



14.

15.

16.

17.

18.

19.

20.

¢Considera que los métodos de informacion, respaldan la eficacia, pertenencia, la
autenticidad, conformidad, facilidad, transparencia, honradez, autonomia de la
informacion?

a) Siempre b) Casi siempre ¢) Nunca d) Casi nunca

¢Los que se encargan de evaluar el control interno, previene y monitorean
teniendo en cuenta la experiencia necesaria para entender lo que evaltay resolver
problemas?

a) Siempre b) Casi siempre c¢) Nunca d) Casi
nunca

¢Se supervisa de manera continua y periddica, la calidad del rendimiento de los
controles internos?

a) Siempre b) Casi siempre c¢) Nunca d) Casi
nunca

¢Se implementan las recomendaciones del control interno efectuadas por el
Organo de Control Institucional?

a) Siempre b) Casi siempre c¢) Nunca d) Casi
nunca

¢Cuenta la entidad con personal que realice una adecuada funcion asistencial con
respeto y responsabilidad?

a) Siempre b) Casi siempre ¢) Nunca d) Casi
nunca

¢Se muestra con respeto y amable en su trato que genere empatia a los usuarios,
compafieros y sus colaboradores?

a) Siempre b) Casi siempre c¢) Nunca d) Casi
nunca

¢Brinda una adecuada orientacion a los usuarios que permita el desarrollo de los
procesos en la organizacion?

a) Siempre b) Casi siempre ¢) Nunca d) Casi
nunca



21.

22.

23.

24,

25.

26.

¢Se ha logrado definir procedimientos adecuados para solucionar problemas para
no afectar la funcionalidad operativa de la entidad?

a) Siempre b) Casi siempre ¢) Nunca d) Casi
nunca

¢Cumple con los pardmetros para evaluar y cuenta con la experiencia profesional
suficiente para vigilar a sus trabajadores en el desarrollo de sus actividades?

a) Siempre b) Casi siempre ¢) Nunca d) Casi
nunca

¢Conque frecuencia son capacitados con una especializacion en la practica?

a) Siempre b) Casi siempre c¢) Nunca d) Casi
nunca

¢Durante este periodo ha recibido estimulos expresos o cartas relacionado a su
desarrollo profesional y personal?

a) Siempre b) Casi siempre c¢) Nunca d) Casi
nunca

¢La entidad cuenta con un cronograma de formacion individualizado que apoye a
costear especialidades para una mejoria profesional?

a) Siempre b) Casi siempre c¢) Nunca d) Casi
nunca

¢Considera usted que, al tener mas responsabilidad en la institucién, mejora su
autoestima de realizacion profesional y personal?

a) Siempre b) Casi siempre c¢) Nunca d) Casi
nunca



Anexo 04

Base de datos de la muestra piloto
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