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Resumen

El mundo empresarial esta expuesto a diversas situaciones externas e internas
que pueden conllevar al incumplimiento de los objetivos empresariales, no
podemos dejar de lado, la importancia que tienen los colaboradores en el
cumplimiento de los objetivos, a través de las directivas, reglamentos y leyes que
dicta la alta direccion de las organizaciones. Para ello, es importante la
participacion de cada uno de los colaboradores, mas aun, si estos se encuentran
dentro de un ambiente laboral idoneo, es por ello, que la medicion de la
satisfaccion laboral adquiere suma importancia en el ambito empresarial. Por ello,
la presente investigacion tiene como objetivo principal establecer la existencia de
una relacibn entre el Control Interno y la Satisfaccion Laboral de los
colaboradores del Indecopi, 2017.

Con respecto a la metodologia, se realiz6 bajo el esquema del método
hipotético deductivo y de tipo correlacional, ya que tiene como finalidad conocer la
relacion existente entre las variables sujetas de estudio. La presente investigacion
posee un disefio NO experimental. La muestra de estudio estuvo conformada por
132 colaboradores de las areas administrativas y resolutivas. El instrumento
utilizado para recoger datos de las variables (X): Control Interno y de la variable

(Y) Satisfaccion laboral, fue el cuestionario para ambos casos.

En base a los resultados obtenidos, se ha demostrado un Rho = 0.439, la
cual determino la existencia de una relacion significativa moderada entre el
Control Interno y la Satisfaccion Laboral de los colaboradores del Indecopi, 2017.
La relacién confirma: a mayor grado de cumplimiento de Control Interno, conlleva

a mejorar el desarrollo de la satisfaccion laboral.

Palabras claves: control interno, satisfacciéon laboral, colaboradores.
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Abstract

The business world is exposed to various external and internal situations that can
lead to non-compliance with business objectives, we can not ignore the
importance that employees have in meeting the objectives, through directives,
regulations and laws that Dictates the top management of organizations. For this,
it is important the participation of each of the employees, moreover, if they are
within a suitable working environment, it is for that reason, that the measurement
of job satisfaction acquires great importance in the business environment. For this
reason, the main objective of the present investigation is to establish the existence
of a relationship between the Internal Control and the Labor Satisfaction of the

Indecopi employees, 2017.

With respect to the methodology, it was carried out under the scheme of the
deductive and correlational hypothetical method, since its purpose is to know the
relationship between the subject variables of study. The present research has an
experimental design. The study sample consisted of 132 employees from the
administrative and resolution areas. The instrument used to collect data from the
variables (X): Internal Control and the variable (Y) Labor satisfaction, was the

guestionnaire for both cases.

Based on the results obtained, a Rho = 0.439 was demonstrated, which
determined the existence of a moderate significant relationship between the
Internal Control and the Labor Satisfaction of the Indecopi employees, 2017. The
relationship confirms: a higher degree of compliance Of Internal Control, leads to
improve the development of job satisfaction.

Key words: internal control, job satisfaction, collaborators.
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1.1 Antecedentes

Internacionales
Posso y Barrios (2014) en su tesis para optar el grado de Contador Publico
denominado “Disefio de un Modelo de Control Interno en la Empresa Prestadora
de Servicios Hoteleros Eco Turisticos Nativos Activos Eco Hotel La Cocotera, que
permitira el mejoramiento de la Informacién Financiera” (Colombia), Concluye:,
Mediante el avance de la indagacion ejecutada en la empresa prestadora
de servicios hoteleros eco turisticos Nativos Activos Eco hotel La Cocotera, se
pudo demostrar que el Control Interno es un instrumento esencial para realizar de
una representacion mas segura el objeto social y los objetivos disefiados por la
empresa. Por este juicio los autores finalmente combinan una ilustracién para el
Control Interno concibiéndolo como aquella herramienta funcional que
proporciona seguridad en las instrucciones, razonabilidad en la informacion
financiera, el acatamiento de las leyes, mejora la informacién entre las diferentes
plazas de las organizaciones. El Control Interno como tal no simboliza la revision
segura a las casuales anomalias y/o fragilidades que puedan brotar en el
desarrollo normal de los negocios, pero si ofrece la posibilidad de aminorar y
calmar los traumas que se lograrian mostrar. El concepto de Control Interno
reviste una escala primordial para la organizacion administrativo-contable del ente
que fue centro de disertacién. Se afecta con la confidencialidad de sus estados
contables, con la autenticidad prudente de su método de informacion interno, con
su eficacia y eficiencia operante y con el peligro de estafa. Si bien es cierto, que
ningun método de Control Interno, por mas minucioso y ordenado que sea, logra
por si solo avalar el desempefio de sus objetivos, los literatos averiguan con este
trabajo ofrecer a la sociedad prestadora de servicios hoteleros eco turisticos
Nativos Activos Eco hotel La Cocotera, una seguridad moderada de que el

objetivo se consiga.

Dugarte (2012) en su tesis para optar el grado de Magister en Ciencias Contables
denominado “Estandares de Control Interno Administrativo en la Ejecucion de
Obras Civiles de los 6rganos de la administracion publica Municipal” (Venezuela),

Concluye:, La realidad actual del control interno administrativo de los miembros de
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la administracion gubernamental municipal situados en el espacio metropolitano
del estado Mérida, se halla bajo un contexto operativo que esta aislado de la
similitud de funciones y de la categoria de cargos bien definidos, los cuales son
elementos ineludibles para el resultado de los objetivos y por ende de la mision
institucional. Indistintamente, se puede aseverar que debido a la inexistencia en
los sefialados 6rganos de una unidad técnica especializada con funciones de
inspeccion en la realizacion de trabajos civiles, es sefial de que se subestima la
division del trabajo como periodo esencial de la organizaciéon y control como
funciones administrativas. Estas tipologias influyen esencialmente en la situaciéon
de control interno administrativo, sobre todo cuando el comprendido fundamental
de la actividad administradora que le incumbe a las maximas autoridades
ejecutivas, estan descritas a las diligencias de gestion que desempefian con la
utilizacion de los capitales para la complacencia de las necesidades y servicios
estatales que tienden a su elaboracion en el marco de actos administrativos
expresados no ajustados a las reglas de forma legal y técnico.Los cinco
mecanismos de control interno como el enfoque del Informe COSO son
obligatorios para la ilustracion de estandares de control interno administrativo en
la realizacion de obras ya que trazan un marco integrado de inspeccion a través
de la interrelacion de los cinco mecanismos (Ambiente de control, Evaluacion de
riesgos, Actividades de control, Informacion y comunicacion, Supervisién y
monitoreo) crea una afinidad ya que los controles se enlazan a las acciones
operativas como un sistema cuya certeza se desenvuelve al incorporarse a
integrar parte de los objetivos de los oOrganos de la administraciéon publica
municipal. Mediante este bosquejo de controles juntados se provoca la
responsabilidad, la calidad y la delegacion de poderes, asimismo, se sortean
desventajas o mal uso del capital publico y, ademas, se crean respuestas
expeditivas y pertinentes ante circunstancias cambiantes. Los modelos de control
interno administrativo en la realizacion de obras civiles se forman como un control
operativo y estratégico, el cual se iguala con las reglas de la organizacion y todas
las metodologias y procedimientos de control interno afectados con la eficacia
operativa y la adhesion a las estrategias de la alta direccion.

Crespo y Suarez (2014) en su tesis para optar el grado de Ingeniero en
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Contabilidad y Auditoria denominado “Elaboracién e Implementacién de un
Sistema de Control Interno, caso “Multitecnos S.A.” de la ciudad de Guayaquil
para el periodo 2012-2013 (Ecuador), Concluye: Culminada la actual investigacion
se ha logrado nivelar que la empresa MULTITECNOS S.A., no dispone de un
Método de Control Interno para ningun area de la empresa. MULTITECNOS S.A.,
no ha fijado niveles de rango ni de encargo a cada area departamental, por lo que
los empleados no ejecutan a cabalidad sus funciones, y no culminan sus labores
designadas, ello implica que otro personal culmine el trabajo derivando sus
esfuerzos y dejando pendientes sus acciones diarias, incrementando los costes
de trabajo y faltas en la operatividad de la empresa. MULTITECNOS S.A., no
tiene convenido métodos o politicas sobre la ejecucién de procesos, tampoco
tiene formalizadas las estrategias respecto al control y gestion de riesgos de la
empresa. Los principales favorecidos de la idea seran los clientes o socios,
quienes podran absorber una atencion més rapida. Ademas, se favorecera a los
trabajadores quienes cerciorardn sus puestos de trabajo y daran validez a sus
acciones, en general con su buen gobierno y desarrollo. Dentro de las ventajas
que se conseguira se tiene una mejor comunicacion y diagramas de flujo entre
departamentos de negocios, de soporte y administracion. Asignacion de labores a
los responsables por cada una de las diligencias de acuerdo a las plazas
departamentales. Documentar y formalizar las politicas para cada uno de los
puestos y procesos de las divisiones de negocio y de soporte de MULTITECNOS
S.A.

Frias (2014) en su tesis para optar el grado de Magister en Gestion de Personas y
Dinamica Organizacional denominado “Compromiso y satisfaccion laboral como
factores de permanencia de la generacién Y” (Chile), Concluye: Que las
percepciones de satisfaccion sobre la conformaciéon de un plan de linea de
carrera, afectara efectivamente la retencion de jovenes, libremente de su
compromiso y la satisfaccion que posean respecto a otras extensiones del trabajo.
Este hallazgo disefia significativos desafios en el contorno de la Gestion de
Personas. En patrticular, si bien se eleva la jerarquia de evaluar y monitorear la
satisfaccion y compromiso de las personas, se vuelve aun mas significativo

ahondar en las motivaciones de salida de la generacion Y, a fin de planear
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mejores habilidades de atraccion, desarrollo y sobretodo, retencion de ellos. Por
ello, al observar que un gran porcentaje de satisfaccion y compromiso no es un
componente que advierta la rotacidbn en si y que es mas bien un “dato” se
convierte sustancial que las organizaciones vuelquen sus energias en acciones
expertas y concretas que apunten a ocuparse sobre el progreso profesional de
sus trabajadores, lo que posiblemente impactard efectivamente en la satisfaccion
y compromiso. Probablemente, al instante de valorar la satisfaccion y el
compromiso, es importante incluir preguntas que admitan levantar informacion
asociada al progreso como profesional, igualando el nimero de preguntas
asociadas a la diversidad e identidad del trabajo como compendios que dan
cuenta de una practica significativa en el trabajo.Si bien la proposicion de abordar
la duracion de los profesionales a partir de un procedimiento de progreso suena
sencilla, es altamente provocador para las organizaciones de hoy, las cuales
existen conformadas por personas distintas, con historias e intereses disparejos,
en las cuales negociar la variedad se vuelve una tarea hondamente compleja. Si a
lo anterior se aumenta el tamafio organizacional (posiblemente a mayor tamafio
reduce la posibilidad de que el departamento de Gestion de Personas conozca a
cabalidad los intereses de todos los trabajadores) crear procedimientos de
desarrollo profesional para todos los érganos de la organizacién se convierte en
una labor titdnica. Las personas son el primordial capital que afiade valor a las
organizaciones, entorno que vuelve necesario que las organizaciones negocien
temas referentes al progreso de las personas, con el fin de velar por la

satisfaccion de los mismos.

lllescas (2015) en su tesis para optar el grado de Licenciado en Administracion de
Empresas de “Satisfaccion Laboral y productividad en los agentes de Policia
Judicial del Distrito Metropolitano de Quito” (Ecuador), Concluye: Que se
reconocieron conceptos y teorias ligados a la motivacién y satisfaccion laboral
desde varias y contradictorias representaciones. Si bien el tema de satisfaccion
laboral conlleva diferentes enfoques, todas sin excepcion, concluyen que un
trabajador insatisfecho con su trabajo, no alcanza el maximo de sus capacidades,
lo que posteriormente se manifiesta en poca produccién y baja calidad de la tarea

encargada. Se consideraron teorias de orientacion motivacional, asi como, teorias
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de satisfaccién e interés con las labores del centro laboral y analisis entre
variables de motivacion y la satisfaccion laboral. En dichos estudios, diversos
autores han podido demostrar la relacion entre satisfaccion laboral y
productividad, siendo los resultados muy concluyentes, ello conlleva a que las
empresas se preocupen y pongan énfasis en la motivacion laboral de sus
trabajadores. En este sentido, la motivacion laboral se compone en un tema
fundamental y de especial utilidad para la Policia Nacional. En base al modelo
planteado por Herzberg, se establece que los primordiales componentes de
satisfaccion son aquellos relacionados con los logros, el reconocimiento y el
compromiso con el trabajo, los cuales estan profundamente relacionados. Asi
mismo, los principales elementos de insatisfaccion son la direccion, relaciones

humanas y la capacidad del superior.

Nacionales

Layme (2015) en su tesis para optar el titulo profesional de Contador Publico
denominado “Evaluacion de los Componentes del Sistema de Control Interno y
sus Efectos en la Gestidn de la Subgerencia de Personal y Bienestar Social de la
Municipalidad Provincial Mariscal Nieto, 2014” (Moquegua), Concluye: La
Subgerencia de Personal y Bienestar Social, en correlacion al nivel de estimacion
de las reglas de control interno y a los niveles de observancia de los componentes
de control interno, se deduce que el resultado del estudio inferencial logra crear
significancia estadistica; significa que el nivel de apreciacion de las normas de
control interno, esta coligado a los niveles de cumplimiento por los componentes
del gobierno de control interno en la comision de las acciones de la SPBS-MPMN,
en donde el nivel de ejecucion de las normas son 9.5%, el progreso de la
perspicacia de los funcionarios y servidores es insatisfactorio con 15.10% y los
rendimientos identificados van del orden de 30.6%, por ello el desempefio general
de normas no son eficaces, por ende sus acciones no son efectivas. La
Subgerencia de Personal y Bienestar Social, en dependencia al estado de
ejecucion de normas internas de control interno, cuyo resultado de 60 normas, se
ha determinado que la implementacién de las mismas son del orden de 22

(37.0%) y las normas no implementadas se encuentran por los 38 (63.0%), el
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resultado del andlisis inferencial logra establecer significancia estadistica, los cual
demuestra y concluye que el nivel de ejecucion de las reglas de control interno
qgue reglamentan la gestion de la SPBS, son insuficientes. La Subgerencia de
Personal y Bienestar Social , sobre la percepciéon de sus funcionarios y servidores
sobre el progreso de las normas de control interno e instrucciones, alcanzo una
media general de 2.64 lo que califica de grado “INSATISFACTORIO?, y el
resultado del andlisis inferencial no logra constituir significancia estadistica, ello
quiere decir, respecto del nivel alcanzado por el cumplimiento de los componentes
de control interno en la percepcion de funcionarios y servidores de la SPBS —
MPMN, se concluyen insatisfactorios, en el marco del Sistema de Control Interno.

Gago (2013) en su tesis para optar el grado de Magister en Contabilidad y
Finanzas con Mencién en Auditoria y Control de Gestiébn Empresarial denominado
“‘La Implementacion de Auditoria Interna y su Impacto en la Gestion de las
Cooperativas y Servicios Multiples de Lima Metropolitana, 2013” (Lima),
Concluye: La implementacion de un area de auditoria interna influye en las
consecuencias de la mision de las cooperativas de servicios multiples de Lima
Metropolitana; ya que, en este momento estas organizaciones muestran graves
problemas en casi todos sus procesos y procedimientos que traen como resultado
la no continuacién y sostenibilidad de estas instituciones. El planeamiento de la
auditoria interna incide en el acatamiento de metas y objetivos organizacionales
de las cooperativas de servicios mdultiples de Lima Metropolitana; pues el
planeamiento comienza con la clasificaciéon de la entidad a ser inspeccionada,
para esta evaluacion, se refiere a la cooperativa de servicios multiples y, dentro
de ella, el area objeto de examen. El planeamiento suministra una maniobra
tentativa para colocar los esfuerzos de auditoria. La aplicacién de técnicas de
auditoria interna, incurren en la enunciacion de politicas e instrucciones
institucionales en las cooperativas de servicios multiples de Lima Metropolitana.
Los métodos y procedimientos que utiliza el auditor para conseguir la evidencia
suficiente que sustente sus opiniones y conclusiones, ademas, le permite
expresar un juicio de dictamen segun las circunstancias, por ende sus encargos
contribuyen a la mejora de la gestion. La evaluacion, demostracion y examenes

de los hechos por la auditoria interna, inciden en los resultados de gestién en los
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servicios brindados por las cooperativas de servicios multiples de Lima
Metropolitana, pues la investigacién de los hechos es sustancial para determinar
cudles son las faltas que se vienen cometiendo en las cooperativas de servicios
multiples en Lima Metropolitana. Se determino que los procedimientos de
auditoria interna inciden en la toma de decisiones en las cooperativas de servicios
multiples de Lima Metropolitana, pues estos se convierten en el conjunto de
técnicas de investigacion, y pueden aplicarse a una partida o a un grupo de

hechos o circunstancias referentes a los estados financieros.

Samaniego (2013) en su tesis para optar el grado de Magister en Auditoria y
Control de Gestiéon Empresarial denominado “Incidencias del Control Interno en la
Optimizacion de la Gestion de las Micro Empresas en el Distrito de Chaclacayo,
2013” (Lima), Concluye: Respecto del ambiente de control se puede decir que
influye en el establecimiento de objetivos y metas de la empresa, debido que
muchas Pymes no lo tienen documentados ni definidos, por ello, no logran
optimizar sus resultados, varias veces logran las metas pero como no las
conocen, no logran evaluar ni confrontar periodo a periodo. La evaluacién de
riesgos incide en los resultados de la empresa, tomando en consideracion dicha
evaluacion se podria minimizar contingencias y prever gastos innecesarios. Las
actividades de control influyen en la eficiencia y eficacia de la produccién, a mayor
control menor tolerancia de error, y se obtienen mejores resultados. La
informacién y comunicacién repercuten en la definicion de estrategias, toda micro
empresa debe tener una solida estructura de comunicacién entre los trabajadores,
de esa manera se comunican tanto lo positivo y negativo que pueda suceder. La
supervision o monitoreo no influyen en las mejoras de los procesos, de acuerdo al
resultado de las encuestas realizadas. El seguimiento incide en la elaboracion de
productos de calidad, ademas, corrige errores, es necesario hacer un rastreo para
comprobar que se efectiuen las medidas establecidas, de esta manera dar por

cumplido que el método funciona en forma efectiva.

Zapata (2015) en su tesis para optar el grado de Magister en Educacion con
Mencion en Gestion Educativa denominado “Satisfaccion en el trabajo de los
directores de los colegios de la urbanizacion Santa Rosa de Sullana” (Piura),
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Concluye: Sobre la variable realizacion profesional que los indicadores que
obtuvieron un mayor grado de satisfaccion, estan relacionados a las
oportunidades que le ofrece el cargo de director para ser creativo e independiente
y tener posibilidad de ejecutar iniciativas y desplegar sus capacidades y tener
independencia y soberania para tomar decisiones. En la variable interaccion
director- estudiantes, se obtuvo que los indices de mayor grado de satisfaccion
fueron el nivel de participacion y colaboracion de los estudiantes al interior del
colegio, el nivel de aprobacion por parte de los estudiantes, la dedicacion de los
alumnos para realizar con compromiso las labores encargadas. Con relacion a la
variable relacion con los docentes, los indices que representaron un mayor nivel
de satisfaccion, estan representados por la colaboracién y participacion de los
docentes en la elaboracion del MOF, ROF, etc, asi como, la eficacia y eficiencia
de los docentes para la discusién y toma de decisiones respecto de situaciones o
temas profesionales del trabajo.

Alfaro, Leyton, Meza y Saenz (2012) en su tesis para optar el grado de Magister
en Administracion Estrategica de Empresas denominado “Satisfaccion laboral y su
relacion con algunas variables ocupacionales en tres municipalidades” (Lima),
Concluye: Respecto al impacto de cada uno de los componentes en la
satisfaccion laboral por cada municipalidad analizada, los trabajadores de las tres
municipalidades obtuvieron el mayor porcentaje para los componentes de
significacién de la tarea y beneficios econémicos (de Promedio a Satisfecho), lo
gue hace suponer, que los trabajadores cuentan con una buena disposicién a su
labor y se encuentran conformes con la remuneracion asignada. Asimismo, los
trabajadores de la municipalidad registran un menor porcentaje en su satisfaccion
por el factor reconocimiento personal y/o social, ello podria ser debido a que en
dicha municipalidad, los trabajadores no vienen recibiendo el reconocimiento de
sus jefes. Ello seria una posible area de mejora. Al realizar un analisis
comparativo de los resultados de las tres municipalidades, se visualiza que el
factor significacion de la tarea fue el mas importante; esto demostraria que los
trabajadores tienen una buena actitud frente a sus labores y sus retribuciones
intrinsecas. De otro lado, el factor beneficios econdmicos (una retribucion

extrinseca) se sitla como el de menor importancia, sin embargo, obtiene uno de
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los mayores porcentajes respecto al nivel de satisfaccion laboral. Esto implicaria
que el nivel de satisfaccion con los beneficios econdmicos por parte de los
trabajadores, serian adecuados, sin esperar grandes cambios en el corto plazo.
Se concluyd que por cada municipalidad el nivel de satisfaccion varia segun la
situacién laboral. Al realizar una comparacién de las tres municipalidades, se
observo que el personal con condiciéon laboral empleado, resulto con la menor
puntuacion, y con un nivel de satisfaccion laboral como promedio, asimismo, los
funcionarios obtuvieron la mayor puntuacion de satisfaccion. Ello se sustenta en
que un funcionario tiene condiciones mas favorables para sentirse satisfecho en

comparacion a un empleado.

1.2 Fundamentacién cientifica, técnica o humanistica

1.2.1 Bases Teoéricas de la variable 1 — Control Interno

Conceptualizacion del Control Interno

La idea de control interno ha sufrido reformas en la medida que han evolucionado
las estructuras organizacionales, para ello, toma como base la forma que avanza
la auditoria, se demuestran tres concepciones de control interno: “Primera
generacion: esta época de control interno se apoyo en labores empiricas, a partir
de instrucciones de reconocimiento y error. Esta generacion, si bien es obsoleta
aun tiene una fuerte aplicacion trascendida. La primordial causa de su insistente
aplicacion se debidé en buena parte a la falta de profesionalizacion de quienes
poseen a su cargo el sistema de control interno. Dicho periodo estuvo
forzosamente afin con los controles contables y administrativos. Segunda
generacion: Esta época se halla marcada por el sesgo legal. Se logran imputar
estructuras y practicas de control interno, fundamentalmente en el sector publico,
pero desgraciadamente dio un conocimiento distorsionado de este, al hacerlo
aplicar muy junto de la linea de cumplimiento (formal) y lejos de los niveles de
eficacia (técnicos). Se da como centro de cuidado la valoracion del control interno
como el mecanismo para definir la importancia y alcance de las pruebas de
auditoria. Por ende, el control interno alcanza el plan de organizaciéon y el

conjunto de metodologias y ordenamientos que afirmen que los activos estan
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apropiadamente protegidos, que los registros contables son fehacientes y que las
diligencias de la entidad se desarrollan competentemente segun las lineas
sefaladas por la direccion. Tercera generacion: Actualmente concentra energias
en la calidad procedida del posicionamiento en los mas altos niveles
transcendentales y directores, como obligacion que avala la eficiencia del control
interno. Es aqui donde se reconoce el fruto de las energias motivados por COSO
hacia los afios 90’s, los mismos, que han sido complementados por los nuevos
direccionamientos estratégicos, el aumento en la escala organizacional v,
fortificados por las transcendencias de la ley Sarbanes-Oxley Act de 2002. En la
actual década los controles internos han tomado una ubicacion dirigida de manera
primordial a promover la eficiencia, reduciendo el riesgo en el logro de los
objetivos, ayudan a afirmar la confidencialidad de la informacion financiera y la de
gestién, a resguardar los patrimonios, y a cumplir las leyes, reglamentos y
disposiciones contractuales aplicables.

Evolucién de control interno segun Coopers & Lybrand (1997:04), define al control
interno desde el punto de vista del modelo COSO asi: “Es un proceso ejecutado
por el consejo de directores, la administracién y el resto del personal de una
entidad, diseflado para proporcionar seguridad razonable con miras a la
consecucidon de objetivos en las siguientes categorias: Efectividad y eficiencia de
las operaciones; confiabilidad en la informacion financiera, cumplimiento de las
leyes y regulaciones aplicables. “Con base a esta definicion entonces, el control
interno es una serie de acciones concatenadas y realizadas por todos los
miembros de la entidad, por otra parte, se tiene la definiciobn de control interno
mostrada en el modelo COCO (Criteria of Control) de Canada, fue publicado tres
afios mas tarde que COSO,; éste simplifica los conceptos y el lenguaje para hacer
posible una discusién sobre el alcance total del control, con la misma facilidad en
cualquier nivel de la organizacién empleando un lenguaje accesible para todos los
empleados. Estupifian, (2006:09) al respecto expone, “El modelo COCO es
producto de una profunda revision del comité de criterios de control de Canada
sobre el reporte COSO y cuyo propésito es hacer el planteamiento de un modelo
mas sencillo y comprensible, ante las dificultades que en la aplicacion del COSO
enfrentaron inicialmente algunas organizaciones. El resultado es un modelo

conciso y dinamico encaminado a mejorar el control, el cual describe y define al
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control casi de forma idéntica a como lo hace el modelo COSQO” Lazcano, citado
por Quevedo y Ramirez (2006:47) define el control interno desde el punto de vista
de este modelo asi: “El control incluye aquellos elementos de una organizacion
(recursos, sistemas, procesos, cultura, estructura y metas) que tomadas en
conjunto apoyan al personal en el logro de los objetivos de la entidad. Estos
objetivos pueden referirse a una 0 mas de las siguientes categorias: efectividad y
eficiencia de las operaciones; confiabilidad de los reportes internos o para el
exterior; cumplimiento con las leyes y reglamentos aplicables, asi como, con las
politicas internas”. Tropicalizando un poco la concepcién se control interno, se
encuentra la definicibn mostrada en el llamado modelo MICIL que surge como una
respuesta a la necesidad de establecer un enfoque apropiado a la realidad de
Latinoamérica, por esto el Marco Integrado de Control Interno para Latinoamérica
procura establecer un marco de referencia para las necesidades y las
expectativas de los directores de las empresas privadas, de las instituciones
publicas, de las organizaciones de la sociedad civil y de otros interesados, este
modelo define al control interno asi MICIL (2004:01): "El control interno es un
proceso aplicado en la ejecucion de las operaciones, ejecutado por los
funcionarios y servidores que laboran en las organizaciones, debe aportar un
grado de seguridad razonable y debe orientarse a facilitar la consecucién de los
objetivos institucionales: eficiencia y eficacia de las operaciones; confiabilidad de
la informacion financiera y operativa; proteccion de los activos; cumplimiento de
las leyes, regulaciones y contratos. El concepto de control interno que muestra
este marco, es presentado con palabras sencillas que son de amplia utilizacion y
conocimiento en las actividades de los sectores privado y publico. En resumen,
existen diferentes estructuras conceptuales, pero en el mercado de capitales de
los estados unidos la que se reconoce como criterio de control es el COSO. Este
se consolida como el punto de partida para importantes desarrollos en las areas
del control interno de los nuevos instrumentos financieros, gubernamental y
sistemas de informacién, y anuncia una nueva orientacion a la direccion de una
organizacion que es la administracion de sus riesgo e implica una comprension de
la organizacion en términos de sistemas, que por ende orienta a entender el
significado de los diferentes elementos que la conforman y su relacién en funcion

a los objetivos que esta persigue.
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Dimensiones del Control Interno

Primera dimensioén (D1): Entorno de Control

IAlI Espafa (2014) lo define como “La forma en la que una organizacion opera, e
influye en la forma de actuar de las personas; es el pilar basico del control interno,
y proporciona disciplina y estructura.” (p. 6). En otras palabras, el entorno de
control es una responsabilidad de la alta direccion y se requiere el compromiso

constante de todos los colaboradores de la organizacion en todos los niveles.

Segunda dimension (D2): Evaluacion de Riesgos.

Segun Lyon y Popov (2016) lo define como “Un arte que requiere habilidad e
imaginacion. Es el corazén del proceso de gestién de riesgos y un componente
critico de un sistema de gestion de riesgo operacional.” (p.41). En otras palabras,
la evaluacién de riesgos es fundamental en las organizaciones, el hecho de poder
medir la probabilidad y el impacto del riesgo, puede ayudar significativamente a la
alta direccion de poder cumplir con sus objetivos.

Tercera dimensién (D3): Actividades de Control.

Para Gonzéalez (2016):
Lo define como: “Las acciones establecidas a través de las politicas
y procedimientos que contribuyen a garantizar que se lleven a cabo
las instrucciones de la direccién para mitigar los riesgos con impacto
potencial en los objetivos.” (p.17). Es la capacidad que tienen los
trabajadores en cumplir en forma diligente sus actividades de control
encomendadas dentro del proceso donde participan y que han sido

asignadas bajo su responsabilidad.

Cuarta dimension (D4): Informacion y Comunicacion

Leyva y Soto (2015) Lo define como “Asegurar que el registro, procesamiento,



27

integracion y flujo de informacién se dé en todas las direcciones, con calidad y
oportunidad a través de métodos, procesos, canales, medios y acciones con un
enfoque sistémico y regular. Esto permitira que se cumplan las responsabilidades
individuales y grupales.” (p.47). Es la capacidad que pueda tener la organizacion
para efecto de tener un mecanismo adecuado y eficiente para comunicar a todos
los niveles de la empresa, los aspectos relevantes que se deben informar en

forma oportuna.

Quinta dimensioén (D5): Actividades de Supervision.

Para la Secretaria de la Funcion Publica (2014):
Se refiere a que “La alta direccion establece actividades para una
gestién ordenada de supervision en el control interno y evaluar sus
resultados, en cada una de las é&reas administrativas de la
organizacién, de acuerdo, a las mejores practicas en la materia, las
actividades de supervision permite al area de auditoria interna una
adecuada gestion y asi reportar resultados a los 6rganos de

gobierno” (p.12).

1.2.2 Bases Tebéricas de la variable 2 — Satisfaccién Laboral

Conceptualizaciéon de Satisfaccion Laboral

En la colectividad cientifica, esta el consentimiento en sefalar que la satisfaccion
laboral es la manera que toma la persona ante su labor y que se manifiesta en
actitudes, emociones, estados de animo y conductas en correspondencia a su
actividad laboral. Si el individuo esta satisfecho con su labor respondera
convenientemente a los pedidos de este; si, por el contrario, se encuentra
descontenta no estara preparado en realizar su trabajo con eficiencia y calidad.
También, la insatisfaccion laboral se manifiesta en todas las esferas de la
existencia del colaborador. El beneficio para el realizar el estudio de la
satisfaccion de los trabajadores en el trabajo que desempefian se encuadra en los
principios de la Psicologia de las Organizaciones como método cientifico.

Los estudios ejecutados por Elton Mayo en la Wester Electric Company fueron los
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primeros que pensaron, en cierta medida, el articulo de esta variable
organizacional y sus resultados demostraron una similitud entre el ejemplo de
inspeccion y las condiciones de los trabajadores. A partir del estudio de un
conjunto de preguntas, consiguieron identificar los aspectos que representaban
los principios de satisfaccion e insatisfaccion y usaron estos conocimientos con el

objetivo de mejorar las relaciones humanas.

Evolucion de la satisfaccion laboral. En 1935, Hoppock realiza las primeras
investigaciones sobre la satisfaccion laboral propiamente dicha; lo que modifico
sustancialmente la forma de percibir la relacion entre el individuo que trabaja y su
actividad laboral. De este modo, el andlisis de esta variable se convirtio en un
tema recurrente en el estudio del ambiente organizacional debido a sus
implicaciones en el funcionamiento de las organizaciones y en la calidad de vida
del trabajador. La satisfaccion es un fendmeno en el que median mdultiples
variables; las mismas se pueden establecer en tres dimensiones esenciales: las
tipologias del sujeto, las caracteristicas de la accion laboral y el balance realizado,
entre lo que obtiene como consecuencia de su trabajo y lo que espera tomar a
cambio de su energia fisica y mental. Las tipologias personales juegan un rol
decisivo en la determinacion de los niveles particulares de satisfaccion. La
persona es Unica e irrepetible, por lo tanto, sus niveles de satisfaccién laboral
seran especificos. Los niveles de satisfaccion estaran establecidos por la leyenda
personal, la edad, el sexo, las aptitudes, la autoestima, la autovaloracion y el
entorno sociocultural donde se despliega el sujeto. Estas especialidades
desplegaran un conjunto de posibilidades, necesidades y deseos en correlacion a
las areas tanto en lo personal como laboral, que estableceran los niveles antes
mencionados. Locke (1976), conceptualizo que la satisfaccion laboral es un
"periodo emocional positivo o satisfactorio de la percepcion subjetiva de las
practicas laborales del sujeto”, considera que es una contestacion afectiva y
emocional de la persona ante determinados aspectos de su responsabilidad. Es la
disposicion en la que la persona obtiene placer de sus labores. En estas dos
enunciaciones se aprecia la predisposicion a reducir la satisfaccion laboral a una
contestacion afectuosa o etapa emocional, sin tener en cuenta que esto, es un

fendmeno psicosocial constante, con una establecida intensidad, con la capacidad
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de orientar el comportamiento del sujeto de forma permanente a favor o contra de
su actividad laboral. Herzberg (1959) consideré la presencia de dos variedades de
funcionarios laborales: los extrinsecos y los intrinsecos. Los iniciales describen a
las situaciones de trabajo en el mayor sentido y contienen aspectos como: el
sueldo, las politicas y la seguridad en el trabajo. Los empleados intrinsecos se
describen a los elementos que personifican la particularidad misma de la actividad
laboral y contienen resimenes como: el contenido del trabajo, el compromiso y el
beneficio. Esta teoria indica que los elementos extrinsecos (factores higiénicos)
tienen solamente la capacidad de advertir la insatisfaccion laboral, o ayudar a
revertirla cuando ya esta colocada, pero no son capacitados para producir
satisfaccion. Esta capacidad queda restringida a los elementos intrinsecos o
motivadores. En tal sentido, la satisfaccion sélo sera el fruto de los elementos
intrinsecos mientras que la insatisfaccion quedaria establecida por elementos
extrinsecos, perjudiciales para el sujeto. Robbins (1998), la conceptualiza como el
conjunto de cualidades frecuentes del individuo hacia su labor. Quien esta muy
orgulloso con su cargo y tiene actitudes afectivas hacia éste; quien esta
descontento, muestra una predisposicion negativa. Cuando la gente menciona
sobre las actitudes de los trabajadores, casi siempre se representa a la
satisfaccion laboral; de hecho, es usual manejar una u otra expresion sin
distincion. Esta definicion tiene la ventaja de meditar la satisfaccion como un
proceso asimilado, que se despliega a partir de la interrelacién légica entre las
caracteristicas personales del colaborador y las caracteristicas de la actividad y
del ambiente profesional en general. Es decir, examina que la satisfaccion no es
algo inherente y la descifra desde un enfoque psicosocial. Otro factor que ha sido
origen de debates cientificos, en correlacion con la satisfaccién laboral, ha sido el
de las hipétesis o enfoques que intentan exponer este fendmeno psicosocial.
Estas hipétesis han sido obtenidas a partir de puntos de vista hipotéticos no
siempre compatibles pero, en conclusién, han aportado un conjunto de
comentarios e instrucciones que han utilizado de soporte tedrico a las

investigaciones e intervenciones practicas.



30

Dimensiones de Satisfaccién Laboral

Primera dimensién (Y1): Compromiso Afectivo

Sanchez (2014, p. 93) Aqui se aprecia la disposicion a esforzarse por la empresa,
y que los problemas de la empresa también perturban al empleado y son
apreciados como propios, la preocupacion por la empresa, y sentirse parte de la
organizacion, mas alla de ser un lugar donde laborar, conlleva que el colaborador

se sienta comprometido por una cuestion emocional.

Segunda dimension (Y2): Compromiso Continuo

Para Sanchez (2014, p. 94), En este caso el colaborador siente un
compromiso por la organizacién y esta relacionado a las ganas de continuar
laborando alli. En este caso, los colaboradores pueden aceptar cualquier tipo de
labores, encargos o tareas, con la finalidad de mantenerse en el tiempo, tienen la
conviccion que su organizacion es el mejor sitio para trabajar, y estan dispuestos

a pasar el resto de su trayectoria profesional en la organizacién actual.

Tercera dimension (Y3): Compromiso Normativo

Sanchez (2014, p. 94) Este tipo de compromiso se refiere a que no se puede ir
cambiando de empresa, por tanto, sienten que deben permanecer dentro de la

organizacién, por cuestiones éticas, morales y normativas.

1.3 Justificacion

El presente proyecto de investigacion se realiz6 con la finalidad de conocer el
nivel de relacion que pueda existir entre el Control Interno y la satisfaccién laboral
de los colaboradores del Indecopi, 2017. Con la presente investigacion se podra
beneficiar a aquellas personas que realicen estudios posteriores y que necesiten
informacion relacionadas a ambas variables sujetas de estudio.

El presente trabajo se convertira en un antecedente importante para aquellas
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personas que investiguen sobre el control interno en las organizaciones publicas y
también privadas, el presente estudio beneficiara a los colaboradores de la
entidad reguladora, quienes podran hacer uso histérico de la informacion
proporcionada, los resultados podran ayudar como una fuente de informacion al
poder visualizar y resaltar aquellos puntos de vista percibidos en forma negativa
por lo colaboradores de la organizacién sujeta de estudio y colaborar con el
desarrollo permanente de la organizacion, y asi, mejorar la satisfaccion laboral de

los colaboradores.

En consecuencia, el Control Interno se convierte en un tema de suma
importancia para las organizaciones quienes mediante esta investigacion
realizada puede observar los resultados del control interno como de la satisfaccion
laboral de los colaboradores del Indecopi. Estd demostrado que, teniendo una
satisfaccion laboral buena, puede ayudar méas facilmente con el cumplimiento de
los objetivos organizacionales soportandose en un buen sistema de control
interno. Ello genera confianza para los usuarios e inversionistas externos de la

organizacion.

Tedrica

Para la presente investigacion se pudo recopilar un sin numero de conceptos y
teorias que nos ayudo a comprender la importancia de las relaciones humanas
contando con las variables de control interno y de satisfaccion laboral, la misma
gue en los Ultimos afos, las empresas han dado una mayor importancia a las
teorias sugeridas por los autores y ponerlas a la practica, con la finalidad de

cumplir con los objetivos.

Cabe sefalar, que las areas administrativas y resolutivas de la organizacion en
estudio, han percibido un ambiente laboral no muy grato en algunos aspectos,
asimismo, notamos que algunos colaboradores no perciben un ambiente de
control interno optimo, por ciertas circunstancias que pueden permitir desarrollar
colaboradores insatisfechos con las laborares que ejercen dia a dia, asi mismo,
estos no cuentan con la informacién oportuna y pertinente, de un adecuado

sistema de control interno, los colaboradores de las diversas areas y 6rganos
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resolutivos han presentado una baja disposiciébn para colaborar con temas
extraordinarios 0 que requieren un mayor énfasis u tiempo de sus labores

funcionales.

1.4 Problema

En la actualidad el control interno es uno de los factores de éxito de las empresas,
un adecuada gestion conlleva a cumplir con los objetivos organizacionales, sin
embargo, muchas empresas no le toman la importancia debida y no logran
comprometer al personal con los lineamientos y politicas establecidas por la alta
direccién para el logro de los objetivos, ni con las propuestas de mejora del
sistema de control que gobierna a toda institucion. Por el contrario, el personal
suele rehusarse a cumplir en forma diligente con las actividades de control que se
les puede encomendar. Ello puede deberse a muchos factores, uno de ellos
puede estar relacionado a que el trabajador no se sienta comodo dentro de su
centro laboral y tenga una falta de satisfaccion laboral y de esta forma realizar su
trabajo en forma diligente y proactiva para ayudar con el cumplimiento de los
objetivos desde su posicion.

Para la presente investigacion, se ha tomado en cuenta el sistema de
control interno que actualmente se despliega en el Indecopi y se aborda la
problematica relacionada al cumplimiento de los objetivos y la posible relacion
entre gestionar en forma diligente el control interno y la satisfaccion laboral de los
trabajadores, de tal forma, que se busca encontrar una posible causa del
incumplimiento de los objetivos de la organizacion.

Como parte del estudio realizado se ha tomado en consideracion cada uno
de los cinco componentes del marco integrado de control interno — COSO y estos
se han relacionado con las dimensiones establecidas para la satisfaccion laboral
de los trabajadores del Indecopi, de esta manera se busca una solucion y posibles
recomendaciones para la solucion de los problemas que se puedan presentar

como parte de la correlacion identificada.
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Problema general
¢, Qué relacion existe entre el control interno percibido y la satisfaccion laboral
en los trabajadores del Indecopi, por el afio 2017?

Problemas especificos

¢Qué relacion existe entre el entorno de control percibido y la satisfaccion

laboral en los trabajadores del Indecopi, por el afio 2017?

¢ Qué relacién existe entre la evaluacion de riesgos percibido y la satisfaccién
laboral en los trabajadores del Indecopi, por el afio 2017?

¢, Qué relacion existe entre las actividades de control percibido y la satisfaccion

laboral en los trabajadores del Indecopi, por el afio 2017?

¢ Qué relacion existe entre la informaciéon y comunicacion percibido y la

satisfaccion laboral en los trabajadores del Indecopi, por el afio 20177

¢ Qué relacion existe entre las actividades de supervision percibido y la

satisfaccion laboral en los trabajadores del Indecopi, por el afio 20177

Hipotesis

Hipotesis general
Existe relacidon significativa entre el control interno percibido y la satisfaccion
laboral en los trabajadores del Indecopi, por el afio 2017.

Hipodtesis especificas

Existe relacién significativa entre el entorno de control percibido y la

satisfaccion laboral en los trabajadores del Indecopi, por el afio 2017.

Existe relacion significativa entre la evaluacion de riesgos percibido y la

satisfaccion laboral en los trabajadores del Indecopi, por el afio 2017.
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Existe relacion significativa entre las actividades de control percibido y la

satisfaccion laboral en los trabajadores del Indecopi, por el afio 2017.

Existe relacion significativa entre la informacién y comunicacion percibido y la

satisfaccion laboral en los trabajadores del Indecopi, por el afio 2017.

Existe relacion significativa entre las actividades de supervision y la

satisfaccion laboral en los trabajadores del Indecopi, por el afio 2017.

1.6 Objetivos

Objetivo general

Establecer la relacion que existe entre el control interno percibido y la

satisfaccion laboral en los trabajadores del Indecopi, por el afio 2017.

Objetivos especificos

Establecer la relacion que existe entre el entorno de control percibido y la

satisfaccion laboral en los trabajadores del Indecopi, por el afio 2017.

Establecer la relacion que existe entre la evaluacion de riesgos y la

satisfaccion laboral en los trabajadores del Indecopi, por el afio 2017.

Establecer la relacion que existe entre las actividades de control percibido y la

satisfaccion laboral en los trabajadores del Indecopi, por el afio 2017.

Establecer la relacion que existe entre la informaciébn y comunicacion
percibido y la satisfaccion laboral en los trabajadores del Indecopi, por el afio
2017.

Establecer la relacion que existe entre las actividades de supervision percibido

y la satisfaccion laboral en los trabajadores del Indecopi, por el afio 2017.



.  Marco metodologico
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2.1 Variables

Variable 01

La primera variable de la investigacion es Control Interno.

Variable 02
La segunda variable de la investigacion es Satisfaccion Laboral.

Variable 01: Control Interno:

El Sistema de Control Interno puede advertir riesgos, anomalias y
sucesos de corrupcion en las identidades publicas. Es el conjunto de
factores de la organizacion conectados e interdependientes, que
buscan una asociacion y asi poder lograr los objetivos y politicas de
la entidad de forma armadnica. En ese sentido, podemos decir que es
un proceso multidireccional, mediante la cual cada elemento influye
sobre los demas y todos componen un método integrado que puede
reaccionar activamente a las situaciones cambiantes. (Contraloria
General de La Republica, 2016, p.2)

Variable 02: Satisfaccion Laboral.

Sanchez-Alcaraz (2012) menciona lo siguiente: Al contar con personas motivadas
y satisfechas con sus labores, ello, aumenta enormemente su rendimiento y la
calidad del servicio que brindan a los usuarios internos o externos y disminuyen el

absentismo o la probabilidad de cambio y abandono de la organizacion (p.1)

Robbins (2013) resalta lo siguiente:

Se define como el sentimiento positivo acerca de un espacio de
trabajo, y es el resultado de la evaluacién de las tipologias de los
individuos. Los factores que ayudan a la satisfaccién en el trabajo
son multiples e independientes de los elementos que suelen

provocar insatisfaccion. Se presume, que estos sentimientos no son
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opuestos entre si, segun estudios sobre la satisfaccion o
insatisfaccion en el campo laboral, los factores a considerar son

completamente diferentes. (como se cité en Palomo, 2012, p. 47)

2.2 Operacionalizaciéon de variables

Variable 1: Control Interno

Se menciona que es la capacidad que tiene la empresa para poder gestionar en
forma eficiente los recursos de la organizacion, y de esa forma, poder inculcar a
todos los empleados en general, que el cumplimiento de los objetivos, esta

relacionado a la eficiencia del control interno. El control interno es responsabilidad
de la alta direccion.
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Tabla 3

Operacionalizacion de la variable

VARIABLES E INDICADORES
Variable 1: CONTROL INTERNO

Dimensiones Indicadores items Nivel
Rango
1.Entorno de Alineacion con los 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10 1, Nunca;
Control objetivos
2.Evaluacion  Identificacion de riesgos  11,12,13,14,15
de Riesgos 2, Casi
Implementacion de Nunca; Eficiente
3.Actividades actividades de control 16,17,18,19,20,21,22,23,2 [132; 180]
de Control 4,25,26,27
Mecanismos de
comunicacion e 3, Aveces; Regular
4.Informacion  informacion [84; 132>
y 28,29,30,31,32
Comunicacio
n Supervision de 4, Casi Deficiente
actividades de control Siempre; [36; 84>
5.Actividades
de 33,34,35,36
Supervision
5, Siempre
Variable 2: SATISFACCION LABORAL
Dimensiones Indicadores items Nivel Rango
1.Compromiso Familiaridad 1,2,3,4,5,6,7 1, Nunca; Eficiente
Afectivo. Empatia Institucional [55; 75]
2, Casi
2.Compromiso Sentido de pertenencia  8,9,10,11,12,13 Nunca;
Continuo. Gratitud Regular

3, Aveces; [35; 55>
3.  Compromiso Compromiso con los 14,15
Normativo. demas 4, Casi
Siempre;  Deficiente
[15; 35>
5, Siempre
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Tabla 4

Cantidad de items por dimensiones: Variable (X) Control Interno

Dimensiones items Numero de items
Entorno de Control. 1-10 10
Evaluacién de Riesgos. 11-15 5
Actividades de Control. 16-27 12
Informacion y Comunicacion. 28-32 5
Actividades de Supervision. 33-36

Total de items 36

Fuente: Organizacion Latinoamericana y del Caribe de Entidades
Fiscalizadoras Superiores (OLACEFS) - El control interno desde la perspectiva del
enfoque COSO —su aplicacion y evaluacion en el sector publico (2015).

El cuestionario aplicado a los colaboradores de las areas administrativas,
para recoger informacion respecto de la relacidén existente entre el control interno
y la satisfaccion laboral, utilizados con colaboradores del Indecopi, 2017; tiene la

siguiente escala de medicion, segun la tabla 5.

Tabla 5

Escala de medicion: Variable (X) Control Interno

Nivel Puntaje

Nunca

Casi nunca
A veces

Casi siempre
Siempre

a s~ WNPF

El cuestionario aplicado a los colaboradores del Indecopi de las areas

administrativas, para recoger informacion respecto al Control Interno utilizado en
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dicha organizacion, 2017, tienen las siguientes dimensiones y sus respectivos
indicadores, segun muestra la tabla 6.
Tabla 6

Variables, dimensiones e indicadores: Variable (X) Control Interno

Variable Dimensiones Indicadores
1. Alineacioén con los
I. Entorno de Control. Objetivos

. . 2. ldentificaciébn de
[I. Evaluacion de Riesgos. :
los Riesgos
3. Implementacién
[ll. Actividades de Control. de actividades de
control

Variable (1):
Control Interno

IV. Informacion y 4. Mecanismos de
Comunicacion. comunicacion e
informacion

5. Supervision de
actividades de
control interno

V. Actividades de
Supervision.

Variable (Y): Satisfaccion Laboral

Para el recojo de informacién de la segunda variable se utilizd un cuestionario de
preguntas dirigida a colaboradores de las areas administrativas de la
organizacioén, dicho instrumento consta de 15 items, que facilitardn la obtencion
de datos que permitan conocer la relacién entre la Satisfaccion Laboraly el

Control Interno de los colaboradores del Indecopi, 2017, segun la tabla 7.
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Tabla 7

Cantidad de items por dimensiones - Variable (Y) Satisfaccion Laboral

Dimensiones ftems Numero de items
1. Comportamiento Afectivo. 1-7 7
2. Compromiso Continuo. 8-13 6
3. Compromiso Normativo. 14-15 2
Total de items 15

El cuestionario aplicado a los colaboradores de las areas administrativas, para
recoger informacion respecto de la relacion existente entre la satisfaccion laboral
y el control interno, utilizados con colaboradores del Indecopi, 2017; tiene la

siguiente escala de medicion, segun la tabla 8.

Tabla 8

Escala de medicion: Variable (Y) Satisfaccion Laboral
indices Puntaje

Nunca

Casi Nunca
A veces

Casi Siempre
Siempre

g h~r WN P

El cuestionario aplicado a los colaboradores del Indecopi de las areas
administrativas, para recoger informacion respecto a la Satisfaccion Laboral
utilizado en dicha organizacién, 2017, tienen las siguientes dimensiones y sus

respectivos indicadores, segun muestra la tabla 9.
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Tabla 9

Variables, dimensiones e indicadores: Variable (Y) Satisfaccion Laboral
Variable Dimensiones Indicadores
1. Familiaridad

2 2. Empatia Institucional
= O
€ >
. 9F
~ 39
T €&
B @)
o )
O 3. Sentido de Pertenencia
0] 5 EELE o 4. Gratitud
-é 3) = O 9 n O g
g E Osg O
0
3 5. Compromiso con los Demas

1]
Compromiso
Normativo

2.3 Método de la investigaciéon

La investigacion se realiz6 bajo el esquema del método hipotético deductivo.
Segun Soto (2015), nos aprueba experimentar las hipétesis a través de un
esquema estructurado, asimismo, indaga la objetividad y evalta la variable del
ente de estudio. El método hipotético deductivo nos conllevara a probar la
veracidad o falsedad de las hip6tesis que no se pueden demostrar en forma

directa, por su caracter de enunciado general (p.49).

2.4  Tipo de Investigacion

El tipo de estudio en el presente trabajo fue sobre investigacién basica. Segun
Valderrama (2013), sefialo que se le conoce como investigacion teodrica, pura,
sirve para dar aportes con conocimientos cientificos, sin embargo, no produce
resultados inmediatos de naturaleza practica. Se centra en recoger informacion de
la realidad y de esa manera se orienta al descubrimiento de principios y leyes
(p.164)

Segun el alcance, la presente investigacion es de tipo correlacional, Soto
(2015) manifestd que el propdsito es encontrar la relacion existente de las
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variables sujetos de estudio, asimismo, las medidas o la unidad de andlisis deben
corresponder al mismo sujeto de estudio, el resultado va a medir el grado de
relacionarse entre las variables, asi también, se analiza la vinculacion de las

mismas (p.54,55).

2.5 Disefio de la Investigacion

La presente investigacion estd enmarcada segun el diseiio NO experimental de
forma descriptiva. Soto (2015) indica que en las investigaciones no
experimentales, no se realiza experimento alguno, asimismo, tampoco se utilizo
tratamiento o programa, en otra palabras, no existe manipulacion de la variables
objeto de estudio, se observan de manera natural los hechos o fendmenos, en su
contexto o forma natural (p.67). El alcance de la investigacidn es descriptiva
debido que el propdésito es poder describir caracteristicas, tanto cuantitativas o
cualitativas de los sujetos investigados, es decir, se detalla como es la variable de
estudio en la presentacién de los resultados, utilizando estadistica descriptiva.

Segun muestra la figura xx.

M r
9)

Donde: ¥
M : Muestra donde se realiza el estudio.

Ox : Observaciones - Variable (X): Control Interno
Oy : Observaciones - Variable (Y): Satisfaccion
Laboral

r : Relacion existentes entre variables.

Figura 1. Esquema del disefio de Investigacion
Fuente: Soto (2015) / Adaptado por el investigador

2.6 Poblacion de estudio

La poblacion de estudio correspondiente a la presente investigacion, esta
conformada por 201 colaboradores de las diversas areas y O6rganos resolutivos
del Indecopi, dichos colaboradores son empleados entre los 23 a 65 afios de edad

de acuerdo a lo seleccionado, Lima, mayo, 2017, seguin muestra la tabla 10.
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Tabla 10
Poblacion de Estudio

Afos Total colaboradores

De 23 a 30 55

De 31 a 40 46

De 41 a 50 19

De 51 a mas 12

Total 132

Muestra

La muestra de estudio es del tipo no probabilistico y estuvo compuesto por 132
colaboradores de las diversas areas y organos resolutivos, para recoger
informacion respecto de las diferentes divisiones del organismo sujeto de estudio,
Lima, Mayo 2017. En la tabla 11, se muestra el proceso de calculo del tamafio de
la muestra mediante la ecuacion estadistica, obteniéndose una muestra de 132

colaboradores.

Tabla 11
La presente investigacion obtuvo el tamafio de la muestra luego de aplicar la

siguiente formula estadistica de poblacion conocida:

Zé pqgN
2
e2(N—-1)+ZZpgN
2

. n =

Dénde:

N = Total de la poblacién

p = Proporcion de una de las variables importantes del estudio (obtenido de los
antecedentes o encuesta piloto, caso contrario asignarle 0.5).

g =1-p (complemento de p).

Za/2 = Valor de la distribucion normal, para un nivel de confianza de (1 - a).
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E = Error de tolerancia (Error maximo tolerado en la estimacion del parametro)

N = 201
p= 0.50
q= 0.05

Zuz2 = 1.96
e= 0.05

Reemplazando y redondeando se obtiene n = 132

2.7 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Para recoger los datos de la variable (X) Control Interno y de la variable (Y)

Satisfaccion laboral, se utilizé la técnica del cuestionario de preguntas, de esa

forma, se recopilo los datos de la organizacion.

Instrumentos

El instrumento utilizado para recoger datos de la variable (X): Control Interno y de

la variable (Y) Satisfaccion laboral, fue un cuestionario de preguntas para recoger

los datos de ambas variables.

Instrumento - Variable (X): Control Interno.

Nombre
Autor

Objetivo
Lugar
Forma
Duracién

Descripcion

: Cuestionario de Control Interno.

Organizacion Latinoamericana y del Caribe de
Entidades Fiscalizadoras Superiores (OLACEFS)
(2015).

: Evaluar el Control Interno

: Indecopi, Lima, Mayo 2017

: Directa

: 20 minutos

. Este instrumento es un cuestionario de aplicacion
individual para colaboradores de las diversas areas y
organos resolutivos del Indecopi, que consta de 36

items de respuesta mdltiple, bajo la escala Likert.
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Escala de Mediciéon: El encuestado le asignara el puntaje a cada item de
acuerdo a su propia percepcion, segun lo establece la
tabla 12.
Tabla 12

Escala de medicién: Variable (X) Control Interno
indices Puntaje

a) Siempre
b) Casisiempre
c) Aveces

d) Casinunca

P N W b~ Ol

e) Nunca

Proceso de Baremacion
Se realiza el proceso de baremacion referente a la variable (X) Control Interno

gue consta de 36 items, segun muestra la tabla 13.

Maximo puntaje = (valor de la escala x total de items)
Maximo puntaje= (5 x 36) = 180

Minimo puntaje = (valor de la escala x total de items)
Minimo puntaje= (1 x 36) = 36

Rango R =180 - 36 = 144

Amplitud A=(144/3) =48

Primer Intervalo [Minimo puntaje; Minimo puntaje + Amplitud>
Primer Intervalo [36; 84 >
Segundo Intervalo [84; 132>
Tercer intervalo [132;180>



Tabla 13

Niveles de Estilos Parentales

Nivel Rango
a) EFICIENTE [132 ; 180]
b) REGULAR [84 : 132>
c) DEFICIENTE [36 ; 84>
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En forma analoga, se realiza el proceso de Baremacién para las

dimensiones de la variable (X), segun muestra la tabla 14.

Tabla 14

Niveles de las dimensiones de la variable (X) Control Interno

Dimensién Dimension Dimensidon Dimension Dimension

1(X1) 2(X2) 3(X3) 3(X4)  5(X5)

Cantidad 5 12 5 4
de Items
Puntaje 50 25 60 25 20
Maximo
Puntaje 10 5 12 5 4
Minimo
Rango 40 20 48 20 16
Amplitud

13 7 16 7 5
(A)

El consolidado de los niveles correspondiente a las dimensiones de la

variable (X) Control Interno, se muestra en la tabla 15.
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Consolidado de Niveles de las dimensiones de la variable (X) Control Interno

indices Dimension Dimension Dimension Dimension Dimension
1 2 3 4 5
(X1) (X2) (X3) (X4) (X5)
a) Eficiente [36 ; 49] [19; 26] [44 ; 60] [19 ; 26] [14 ; 19]
b) Regular [23; 36> [12; 19> [28; 44> [12; 19> [9; 14>
c) Deficiente [10 ;23> [5; 12> [12 ; 28> [5; 12> [4; 9>

Instrumento - Variable (Y): Satisfaccion laboral.

Nombre
Autor

Objetivo

Lugar
Forma
Duracion

Descripcion

: Cuestionario de Satisfaccion laboral.

: Sénchez, I. (2014). Compromiso laboral y estrés en los
empleados de Bancos y Cajas. Pecvnia, (16/17), 85.

. Evaluar e identificar el grado de Satisfaccion laboral en los
colaboradores de las areas administrativas y resolutivas del
Indecopi.

. Instalaciones del Indecopi, Mayo 2017

: Directa

: 20 minutos

‘El instrumento es wun cuestionario de preguntas de
aplicacién individual al colaborador que, consta de 15 items

de respuesta multiple, bajo la escala Likert.

Escala de Medicion: El encuestado le asignara el puntaje a cada item de

acuerdo a su propia percepcion, segun lo establece la tabla 16.
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Tabla 16
Escala de medicién y rangos: Variable (Y) Satisfaccion laboral
indices Puntaje
a) Siempre 5

b) Casi Siempre
c) Aveces

d) Casi Nunca

R N W b

e) Nunca

Proceso de Baremacion
Se realiza el proceso de baremacion referente a la variable (Y) Satisfaccion

laboral, que consta de 15 items, segun muestra la tabla 17.

Méaximo puntaje = (valor de la escala x total de items)
Méaximo puntaje = (5 x 15) =75

Minimo puntaje = (valor de la escala x total de items)
Minimo puntaje = (1 x 15) =15

Rango R=75-15=60

Amplitud A=(60/3)=20

Primer Intervalo [Minimo puntaje; Minimo puntaje + Amplitud>

Primer Intervalo [15; 35>
Segundo Intervalo [35; 55>

Tercer Intervalo [55; 75]

Tabla 17

Niveles de Satisfaccion laboral

Nivel Rango
a) Eficiente [55; 75]
b) Regular [35; 55>

c) Deficiente [15; 35>
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En forma analoga, se realiza el proceso de Baremacion para las
dimensiones, de la variable (Y) segin muestra la tabla 18.

Tabla 18

Niveles de las dimensiones de la Variable (Y) Satisfaccion Laboral

Dimension 1 Dimension 2 Dimension 3

(X1) (X2) (X3)
Cantidad de 7 6 2
items
Puntaje 35 30 10
Maximo
Puntaje Minimo 7 6 2
Rango 28 24

El consolidado de los niveles correspondiente a las dimensiones de la

variable (Y) Satisfaccion laboral, se muestra en la tabla 19.

Tabla 19
Consoligjado de Niveles de las dimensiones de la Variable Y: Satisfaccion laboral
Indices Dimensién 1 Dimensién 2 Dimensién 3
(X1) (X2) (X3)
d) Eficiente [25 ; 34] [22 ; 30] [8; 11]
e) Regular [16 ; 25> [14 ; 22> [5;8>
f) Deficiente [7 ;16> [6; 14> [2 ;5>

Validacion a través de juicio de expertos

La validez del instrumento para la Variable X: Control Interno esta dado por
OLACEFS, y para la Variable Y: Satisfaccion laboral esta dado por Hernandez,
ambos instrumentos fueron adaptados por el investigador (2017), dicha

adaptacion fue validado a través de 3 expertos, segun se detalla en la tabla 20.
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Tabla 20
Expertos validadores de los instrumentos
Experto Especialidad
Mgtr. Willian Sebastian Flores Sotelo Gestion Econémica Empresarial
Mgtr. Santiago Gallarday Morales Docencia e  Investigacion
. . universitaria
Mgtr. Samuel Rivera Castilla Administracién

Fuente: Elaboracion propia del investigador

Para la validez de los instrumentos, se utilizaron criterios, segun se
muestra en la tabla 21. La validez del instrumento, se conceptia como: mide lo
que debe medir, es decir, debe estar orientada a la variable o tema de

investigacion

Tabla 21

Criterios de evaluacion por expertos
Criterios de Evaluacion

Relacion Relacion Relacion Relacion entre
entre la entre la entre el el itemsy la
variable y la dimension y indicador y el opcion de
dimensién el indicador items respuesta
Si NO Sl NO SI NO Sl NO

Confiabilidad de los datos de los Instrumentos

La consistencia interna de los datos del cuestionario aplicado para medir la
variable (X): Control Interno, fue estimado mediante el estadistico de fiabilidad
“Alfa de Cronbach” para cada uno de sus estilos, siendo el valor de 0.927 para los
10 items relacionados con el Entorno de Control; 0.889 para los 5 items
relacionados con la Evaluacibn de Riesgos, 0.950 para los 12 items
correspondientes a las Actividades de Control, 0.894 para los 5 items
relacionados con la Informacion y Comunicacion, siendo el valor de 0.934 para los
4 items relacionados con las Actividades de Supervision, lo cual representa una

confiabilidad alta, segin muestra la tabla 22.
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Tabla 22
Alfa de Cronbach: Variable (X) Control Interno.
Dimensiones Alfa de Cronbach NuUmero de items

Entorno de Control 0.927 10
Evaluacién de Riesgos 0.889 5
Actividades de Control 0.950 12
Informacion y 0.894 5
Comunicacion 0.934 4

Actividades de Supervision
Fuente: Cuestionario aplicado a los colaboradores del Indecopi 2017

La consistencia interna de los datos del cuestionario de preguntas aplicada
para medir la variable (Y): Satisfaccion Laboral, fue estimado mediante el
estadistico de fiabilidad “Alfa de Cronbach”, cuyo valor es de 0.940, lo cual
representa una confiabilidad alta, segin muestra la tabla 23.

Tabla 23
Alfa de Cronbach: Variable (Y) Satisfaccion Laboral
Alfa de Cronbach Numero de items
0.940 15

Fuente: Elaboracion propia del investigador

2.8 Métodos de anélisis de datos

El método para el andlisis de datos esta basado en la aplicacion de los
instrumentos de medicién, los instrumentos fueron filtrados por el juicio de 3
expertos y la confiabilidad de los datos internos de los instrumentos, se determind

mediante el coeficiente de Alfa de Cronbach.

Luego se elaboré la base de datos para ambas variables con los datos
obtenidos mediante la aplicacion de los instrumentos de medicion para luego ser
procesados mediante el andlisis descriptivo e inferencial usando el programa
SPSSy el Excel 2010.
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De la misma forma, la base de estos datos, sirvid para efectuar la prueba
de normalidad de Kolmogorov-Smirnov (K-S), cuyos resultados nos ubicé en la

estadistica paramétrica 0 no paramétrica.

Para llevar a cabo la prueba de hipotesis, se realizé de acuerdo a la
estadistica paramétrica. Para llevar a cabo la discusion de los resultados, éstos se
realizaron mediante la contrastacion entre los resultados de los antecedentes y

los resultados obtenidos en el proceso de la investigacion.

Las conclusiones se formularon teniendo en cuenta la discusion de los
resultados en relacion a los planteamientos del problema, objetivos, marco tedérico
y la contrastacion de las hipoétesis, con la finalidad de dar respuesta a las

interrogantes expuestas en dicho estudio.

2.9 Aspectos éticos

De acuerdo a las caracteristicas de la investigacion se considerd los aspectos
éticos que son fundamentales, debido que se trabajé con colaboradores; por lo
tanto, la organizacion fue consultada para iniciar el estudio. Asimismo, se
mantiene el anonimato de cada encuestado y el respeto hacia el evaluado en todo
momento antes, durante y después del proceso; resguardando los datos

recogidos sin juzgar la informacion obtenida.



1. Resultados
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3.1 Descripcion de resultados

3.1.1 Descripcién de la Variable X: Control Interno

Tabla 24

Descripcion de los niveles del Control Interno dimensiones agrupadas.
Entorno  Evaluacion Actividades Informacion Actividades

de de de y de

Control Riesgos Control Comunicacién  Supervision
Niveles F % F % F % F % F %
Deficiente
(36-84) 2418 5 23 24 ¥ 3 23 30 23
Regular (84-
132) 60 46 60 45 60 ® 48 36 42 32
Eficiente (132-
180) 48 36 42 32 48 36 54 41 60 45
Total 132 100 132 100 132 100 132 100 132 100

Fuente: Elaborado por el Investigador

ControlInterno
50
45% 45% 45% 45%
45
1%
40 36% 36% 36%
35 3% IT%

30

23% 23%

25

20

15

10

Entarno de Evzluzcion da Actividzdesde Infarmacion y Actividadesde
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Figura 2. Niveles del control interno percibido
Fuente: Elaborado por el Investigador
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Interpretacion

La tabla 24 y figura 2 relacionados con los niveles de control interno percibido se
observa que en la dimension Entorno de Control la gran mayoria de los
colaboradores (60) de ellos, representa un nivel “Regular” (46%). En las
dimensiones sobre Evaluacién de Riesgos y Actividades de Control, la gran
mayoria de los colaboradores (60) de cada una de las citadas dimensiones, estos
presentan un nivel “Regular’ (45%). Con relacion a la dimension sobre
“Informacién y Comunicacion” se tiene que la gran mayoria de colaboradores (54)
representan un nivel “Eficiente” (41%), al igual que la dimension sobre
“Actividades de Supervisidon” la gran mayoria de los colaboradores (60) de ellos,
presenta un nivel “Eficiente” (45%). Esto es un indicador que del analisis del

Control Interno percibido, lo que predomina de la muestra es la Interpretacion.
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3.1.2 Descripcién de resultados de la Variable Y: Satisfaccion Laboral.
Tabla 25

Descripcién de los Niveles de la Satisfaccion Laboral.

Niveles Frecuencia Porcentaje
f %
Deficiente (15-35) 0 0
Regular (35-55) 54 41
Eficiente (55-75) 78 59
Total 132 100

Fuente: Elaborado por el Investigador
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Figura 3. Niveles de la Satisfaccion Laboral.
Fuente: Elaborado por el Investigador

Interpretacion

La tabla 25 y figura 3 relacionadas con los niveles de satisfaccion laboral se
observa que de una muestra de 132 colaboradores de las areas administrativas y
resolutivas del Indecopi, se observa que el 59% tienen un nivel “Eficiente” en la

satisfaccion laboral, y el 41% mantienen un nivel “Regular” y de “Deficiente” (0%)
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de los colaboradores identificados en la muestra del Indecopi en su satisfaccion
laboral, asimismo, se concluye que el nivel predominante de la satisfaccion

laboral, en la muestra es el “Eficiente”.

3.2 Pruebade hipétesis
Para la demostracion de la hipétesis de la investigacion, se consider6 el
nivel de confianza del 95% (nivel de significancia a =5% = 0,05), y se
establecié el uso del estadistico de la prueba no paramétrico (Rho de

Spearman).

3.2.1 Hipobtesis general
Ho: No existe relacion significativa entre el control interno percibido y la
satisfaccion laboral en los trabajadores del Indecopi, por el afio 2017.
Ha: Existe relacidon significativa entre el control interno percibido y la

satisfaccion laboral en los trabajadores del Indecopi, por el afio 2017.

Tabla 26

Coeficiente de correlacion de Spearman entre las variables Control Interno y
Satisfaccion Laboral.

Satisfaccion

laboral
Coeficiente de correlacion 0,439
Rho de Control : :
Sig. (bilateral) ,000
Spearman Interno
N 132

Fuente: Resultado SPSS / Elaborado por el Investigador

Interpretacion

La tabla 26 sefiala un Coeficiente de Correlacion de Spearman de caracteristica
moderadamente buena entre las dos variables Control Interno y la Satisfaccion
Laboral, estadisticamente significativa (Rho= 0,439); y siendo el valor de p =
0,000< 0.05); se confirma la hipdtesis alterna en el sentido siguiente: Existe
relacion significativa entre el Control Interno percibido y la Satisfaccion Laboral en

los trabajadores del Indecopi, Lima, 2017, y se rechaza la hipoétesis nula. Es decir,
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la relacién es directa, y se afirma: a mayor grado de cumplimiento de Control

Interno, conlleva a mejorar el desarrollo de la satisfaccion laboral.

3.2.2 Hipotesis especificas

Primera hipdtesis especifica

HEo1: No existe relacion significativa entre el entorno de control percibido y
la satisfaccion laboral en los trabajadores del Indecopi, por el afio
2017.
HE:: Existe relacion significativa entre el entorno de control percibido y la
satisfaccion laboral en los trabajadores del Indecopi, por el afio 2017.
Tabla 27

Coeficiente de correlacion de Spearman entre el Entorno de Control y la
Satisfaccion laboral.

Satisfaccion

laboral
Coeficiente de correlacion ,554
Rho de Entorno de : :
Sig. (bilateral) ,000
Spearman Control
N 132

Fuente: Resultado SPSS / Elaborado por el Investigador

Interpretacion

La tabla 27 sefala un Coeficiente de Correlacion de Spearman moderadamente
buena entre la dimensiéon Entorno de Control percibido y la Satisfaccion laboral
estadisticamente significativa (Rho = 0,554); y siendo el valor de p = 0,000>0.05);
se confirma la hipotesis alterna en el sentido siguiente: Existe relacion significativa
entre el entorno de control percibido y la satisfaccion laboral en los trabajadores
del Indecopi, por el afio 2017; y se rechaza la hip6tesis nula. Es decir, la relacion
es moderada, y se afirma: a mayor cumplimiento del entorno de control percibido,

sera mayor el desarrollo de satisfaccion laboral.
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Segunda hipétesis especifica
HE,.: No existe relacion significativa entre la evaluacién de riesgos
percibido y la satisfaccion laboral en los trabajadores del Indecopi,

por el afio 2017.

HE,: Existe relacion significativa entre la evaluacion de riesgos percibido y
la satisfaccion laboral en los trabajadores del Indecopi, por el afio
2017.

Tabla 28

Coeficiente de correlacibn de Spearman entre la dimension de Evaluacion de
Riesgos y la Satisfaccion laboral

Satisfaccion
laboral
Coeficiente de 0,341
Rho de Evaluacion de correlacion
Spearman Riesgos Sig. (bilateral) ,000
N 132

Fuente: Resultado SPSS / Elaborado por el Investigador

Interpretacion

La tabla 28 sefiala un Coeficiente de Correlaciéon de Spearman positiva baja entre
la dimension de Evaluacién de Riesgos percibido y la Satisfaccion Laboral, es
estadisticamente moderada (Rho = 0,341); siendo el valor de p = 0,000< 0.05); se
confirma la hipétesis alterna el sentido siguiente: Existe relacion significativa entre
la evaluacion de riesgos percibido y la satisfaccion laboral en los trabajadores del
Indecopi, por el afio 2017; y se rechaza la hipoétesis nula. Es decir, la relacion es
baja, y se afirma: si bien existe una correlacion entre la dimensién de Evaluacién
de Riesgos y la Satisfaccion Laboral, pueden existir otros factores de la dimension

que puedan influir en el desarrollo de la satisfaccion laboral.
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Tercera hipotesis especifica
HE,3: No existe relacién significativa entre las actividades de control
percibido y la satisfaccion laboral en los trabajadores del Indecopi,

por el afio 2017.

HEos: Existe relacidn significativa entre las actividades de control percibido
y la satisfaccion laboral en los trabajadores del Indecopi, por el afio
2017.
Tabla 29

Coeficiente de correlacion de Spearman entre la dimension Actividades de Control
y la Satisfaccion Laboral.

Satisfaccion

laboral
o Coeficiente de correlacion ,259
Rho de Actividades de _
Sig. (bilateral) ,003
Spearman Control
N 132

Fuente: Resultado SPSS / Elaborado por el Investigador

Interpretacion

La tabla 29 sefala un Coeficiente de Correlacion de Spearman positiva baja entre
la dimension Actividades de Control percibido y la Satisfaccion Laboral es
estadisticamente baja (Rho = 0,259); siendo el valor de p = 0,03< 0.05); se
confirma la hipotesis alterna el sentido siguiente: Existe relacion significativa entre
la evaluacion de riesgos percibido y la satisfaccion laboral en los trabajadores del
Indecopi, por el afio 2017; y se rechaza la hipotesis nula. Es decir, la relacion es
baja, y se afirma: si bien existe una correlacion entre la dimensién de Actividades
de Control y la Satisfaccién Laboral, pueden existir otros factores de la dimension
que puedan influir en el desarrollo de la satisfaccion laboral.

Cuarta hipotesis especifica

HE,4: No existe relacion significativa entre la informacion y comunicacion

percibido y la satisfaccion laboral en los trabajadores del Indecopi,
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por el aifio 2017.
HEo4: Existe relacion significativa entre la informacion y comunicacion
percibido y la satisfaccion laboral en los trabajadores del Indecopi,

por el afio 2017.

Tabla 30

Coeficiente de correlacion de Spearman entre la dimension Informacion y
Comunicacion y la satisfaccion laboral.

Satisfaccion

laboral
_ Coeficiente de correlacion ,548
Rho de Informacion y _ _
L Sig. (bilateral) ,000
Spearman Comunicacion 132

Fuente: Resultado SPSS / Elaborado por el Investigador

Interpretacion

La tabla 30 sefiala un Coeficiente de Correlacion de Spearman positiva moderada
entre la dimension Informacién y Comunicacion percibido y la Satisfaccion
Laboral, es estadisticamente significativa (Rho = 0,548); y siendo el valor de p =
0,000>0.05); se confirma la hipétesis alterna en el sentido siguiente: Existe
relacion significativa entre la Informacion y Comunicacién percibido y la
satisfaccion laboral en los trabajadores del Indecopi, por el afio 2017; y se
rechaza la hipotesis nula. Es decir, la relacion es moderada, y se afirma: a mayor
cumplimiento de la Informacion y Comunicacién percibido, serd mayor el

desarrollo de satisfaccion laboral.

Quinta hipotesis especifica

HEos: No existe relacion significativa entre las actividades de supervision y
la satisfaccion laboral en los trabajadores del Indecopi, por el afio
2017.

HEos: Existe relacion significativa entre las actividades de supervision y la

satisfaccion laboral en los trabajadores del Indecopi, por el afio 2017.
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Tabla 31

Coeficiente de correlacion de Spearman entre la dimension Actividades de
Supervision y la Satisfaccion laboral.

Satisfaccion
Laboral
Coeficiente de ,435
Rho de Actividades de  correlacion
Spearman Supervision Sig. (bilateral) ,000
N 132

Fuente: Resultado SPSS / Elaborado por el Investigador

Interpretacion

La tabla 31 sefiala un Coeficiente de Correlacion de Spearman positiva moderada
entre la dimensién Actividades de Supervision percibido y la Satisfaccion Laboral,
es estadisticamente significativa (Rho = 0,435); y siendo el valor de p =
0,000>0.05); se confirma la hipotesis alterna en el sentido siguiente: Existe
relacion significativa entre las Actividades de Supervision percibido y la
Satisfaccion Laboral en los trabajadores del Indecopi, por el afio 2017; y se
rechaza la hipotesis nula. Es decir, la relacién es moderada, y se afirma: a mayor
cumplimiento de las Actividades de Supervision percibido, serd mayor el

desarrollo de satisfaccion laboral.
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Después del andlisis cuantitativo, en lo que respecta a la primera variable
denominada Control Interno, que involucra las dimensiones sobre: Entorno de
Control, Evaluacion de Riesgos, Actividades de Control, Informacion vy
Comunicacion, asi como, Actividades de Supervision, se presenta los siguientes
resultados: sobre el Control Interno percibido solo 12 (9%) de los colaboradores
del Indecopi tiene un nivel “Deficiente”, asimismo, 72 colaboradores (55%) del
total de encuestados perciben un nivel “Regular”, y por ultimo, 48 colaboradores

(36%) perciben un nivel “Eficiente” del Control Interno.

Con relacién al Entorno de Control se observa que 24 (18%) de los
colaboradores del Indecopi perciben un nivel “Deficiente”, asimismo, 60
colaboradores (46%) perciben un nivel “Regular” y 48 colaboradores (36%) del

total de encuestados, perciben un nivel como “Eficiente” del Control Interno.

En relacion a la Evaluacion de Riesgos se observa que del total de
encuestados, 30 colaboradores (23%) del Indecopi, perciben un nivel “Deficiente”,
asimismo, 60 colaboradores (45%) perciben un nivel como “Regular’, y 42

colaboradores (32%) perciben un nivel como “Eficiente” del Control Interno.

Las Actividades de Control arrojaron que del total de encuestados, 24
colaboradores (18%) del Indecopi, perciben un nivel “Deficiente”, asimismo, 60
colaboradores (45%) perciben un nivel como “Regular”, y 48 colaboradores (36%)

perciben un nivel como “Eficiente” del Control Interno.

En relacion a la Informacién y Comunicacion arroja que del total de
encuestados, 30 colaboradores (23%) del Indecopi, perciben un nivel “Deficiente”,
asimismo, 48 colaboradores (36%) perciben un nivel como “Regular’, y 54

colaboradores (41%) perciben un nivel como “Eficiente” del Control Interno.

Por ultimo, las Actividades de Supervision arroja que del total de
encuestados, 30 colaboradores (23%) del Indecopi, perciben un nivel “Deficiente”,
asimismo, 42 colaboradores (32%) perciben un nivel como “Regular’, y 60

colaboradores (45%) perciben un nivel como “Eficiente” del Control Interno.
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Los resultados hacen notar que el Control Interno percibido en el Indecopi,
el nivel que predomina es el resultado como “Regular’ y seguido del “Eficiente”

por parte de los colaboradores de la institucion.

En lo que respecta a los resultados de la segunda variable, denominada
Satisfaccion Laboral: de los 132 colaboradores del &rea administrativa y 6rganos
resolutivos del Indecopi, se puede apreciar que 54 (41.0%) presentan un nivel
“Regular” en satisfaccion laboral; asimismo, 78 (59.0%) presentan un nivel como
“Eficiente”, y ningun caso, arrojo el nivel como “Deficiente”, estos resultados

concluyen una valoracion como “Eficiente”.

Con respecto a la correlacion, a través del Coeficiente de Correlaciéon de
Spearman moderadamente buena entre las dimensiones de Entorno de Control,
Evaluacion de Riesgos, Actividades de Control, Informacion y Comunicacion y
Actividades de Supervision y estadisticamente significativa (Rho = 0.439); y
siendo el valor de p = 0,000>0.05); se confirma la hipétesis alterna en el sentido
siguiente: Existe relacion significativa entre el Control Interno percibido y la
Satisfaccion Laboral en los trabajadores del Indecopi, Lima, 2017, y se rechaza la
hipétesis nula. Es decir, la relacién es directa podemos afirmar lo siguiente: a
mayor grado del cumplimiento de Control Interno, esto, conlleva a mejorar el

desarrollo de la satisfaccion laboral.

Esto coincide con la investigacion de la OLACEFS (2015), mediante la cual
concluyen en que los estados demodcratas tienen la obligacion de ser
transparentes en la totalidad de su gestion, ello mediante un sistema eficaz de

control interno, asi como, una oportuna rendicion de cuentas.

En tal sentido, concluye que la viabilidad del desarrollo de un sistema de
control interno, es de suma importancia para que contribuya con la transparencia
de la gestion de las organizaciones, asimismo, favorezca la rendicion de cuentas.
Igualmente, una buena herramienta de gestion debe ser promovida hacia los

usuarios externos, y tomar en consideracion las leyes y reglamentaciones.
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Como se puede apreciar los resultados de la presente investigacion son
similares a los resultados de las investigaciones citados en los antecedentes, es
decir, que el control interno percibido de los colaboradores del Indecopi, asi como,

de la satisfaccion laboral, estan correlacionados de forma positiva.

Con respecto a la relacion entre la dimension de Entorno de Control
percibido y la Satisfaccion laboral, estadisticamente significativa (Rho = 0,554); y
siendo el valor de p = 0,000>0.05); se confirma la hipotesis alterna en el sentido
siguiente: Existe relacion significativa entre el entorno de control percibido y la
satisfaccion laboral en los trabajadores del Indecopi, por el afio 2017; y se
rechaza la hipétesis nula. Es decir, la relacion es moderada, y se afirma: a mayor
cumplimiento del entorno de control percibido, serd& mayor el desarrollo de

satisfaccion laboral.

Esto coincide con la investigacion realizada por la OLACEFS (2015) mediante la
cual concluye en la medicién de la atraccion, retencion y desarrollo del personal
competente, la planificacion y una adecuada linea de sucesion. Asimismo, la
medicion del desempefio, programa de incentivos y recompensas a favor del

personal, ello originaria una adecuada satisfaccién laboral.

Con respecto a la relacion entre la dimension de la Evaluacion de Riesgos
y la Satisfaccion Laboral, que arrojo una correlaciébn positiva baja y
estadisticamente significativa (Rho = 0,341); y siendo el valor de p = 0,000>0.05);
se confirma la hipétesis alterna el sentido siguiente: Existe relacion significativa
entre la evaluacidbn de riesgos percibido y la satisfaccion laboral en los
trabajadores del Indecopi, por el aflo 2017; y se rechaza la hipotesis nula. Es
decir, la relacion es baja, y se afirma: si bien existe una correlacion entre la
dimensién de Evaluacion de Riesgos y la Satisfaccién Laboral, pueden existir
otros factores de la dimensién que puedan influir en el desarrollo de la

satisfaccion laboral.

Esto coincide con la investigacion realizada por la OLACEFS (2015) mediante la

cual concluye que en la identificacion y analisis de los riesgos se debe incluir los
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factores internos y externos, determinar una respuesta adecuada a los riesgos
identificados, asimismo, en la evaluacién del potencial riesgos fraudulento se
debe evaluar el entorno de presiones y posibles incentivos al personal, las
posibilidades en la oportunidad, y la consideracion del analisis de varios tipos de

fraude.

Con respecto al Coeficiente de Correlacion de Spearman positiva baja entre
la dimension Actividades de Control percibido y la Satisfaccion Laboral es
estadisticamente baja (Rho = 0,259); siendo el valor de p = 0,03< 0.05); se
confirma la hipotesis alterna el sentido siguiente: Existe relacion significativa entre
la evaluacion de riesgos percibido y la satisfaccion laboral en los trabajadores del
Indecopi, por el afio 2017; y se rechaza la hipotesis nula. Es decir, la relacion es
baja, y se afirma: si bien existe una correlacion entre la dimension de Actividades
de Control y la Satisfaccion Laboral, pueden existir otros factores de la dimension

gue puedan influir en el desarrollo de la satisfaccion laboral.

Con respecto al Coeficiente de Correlacion de Spearman positiva
moderada entre la dimension Informacion y Comunicacion percibido y la
Satisfaccion Laboral, es estadisticamente significativa (Rho = 0,548); y siendo el
valor de p = 0,000>0.05); se confirma la hipétesis alterna en el sentido siguiente:
Existe relacién significativa entre la Informacion y Comunicacién percibido y la
satisfaccion laboral en los trabajadores del Indecopi, por el afio 2017; y se
rechaza la hipétesis nula. Es decir, la relacion es moderada, y se afirma: a mayor
cumplimiento de la Informacion y Comunicacion percibido, serd mayor el

desarrollo de satisfaccion laboral.

Respecto al Coeficiente de Correlacion de Spearman positiva moderada
entre la dimension Actividades de Supervision percibido y la Satisfaccion Laboral,
es estadisticamente significativa (Rho = 0,435); y siendo el valor de p =
0,000>0.05); se confirma la hipotesis alterna en el sentido siguiente: Existe
relacion significativa entre las Actividades de Supervision percibido y la
Satisfaccion Laboral en los trabajadores del Indecopi, por el afio 2017; y se

rechaza la hipétesis nula. Es decir, la relacion es moderada, y se afirma: a mayor
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cumplimiento de las Actividades de Supervisidbn percibido, sera mayor el

desarrollo de satisfaccion laboral.

Esto coincide con la investigacion realizada por la “Organizacion
Latinoamericana y del Caribe de Entidades Fiscalizadoras Superiores” mediante
la cual concluye que las evaluaciones continuas considera personal experto y se
integra con todos los procesos del negocio y existe una comprension basica, de
otro lado, en la comunicacion de las deficiencias del control interno se monitorean

en forma efectiva las acciones correctivas.
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Se ha demostrado un Rho de 0.439 que determino y se confirmo la
hipotesis alterna en el sentido siguiente: Existe relacién significativa
entre el Control Interno percibido y la Satisfaccion Laboral en los
trabajadores del Indecopi, Lima, 2017. Es decir, confirma que la
relacion es positiva y directa, podemos afirmar lo siguiente: a mayor
grado del cumplimiento de Control Interno, esto, conlleva a mejorar el

desarrollo de la satisfaccion laboral.

Se ha demostrado un Rho de 0,554 con respecto a la relacion entre la
dimension de Entorno de Control percibido y la Satisfaccion laboral, en
los trabajadores del Indecopi, 2017. Siendo el indice de correlacion
positiva y moderada. Confirma una relacion significativa moderada, y
se afirma: a mayor cumplimiento del entorno de control percibido, sera

mayor el desarrollo de satisfaccion laboral.

Se ha demostrado un Rho de 0,341 con respecto a la relacion entre la
dimension de la Evaluacion de Riesgos y la Satisfaccion Laboral, en los
trabajadores del Indecopi, 2017. Siendo el indice de correlacién baja.
Confirma una relacién positiva baja y se afirma: si bien existe una
correlacion entre la dimensién de Evaluacion de Riesgos y la
Satisfaccion Laboral, pueden existir otros factores de la dimension que
puedan influir en el desarrollo de la satisfaccion laboral.

Se ha demostrado un Rho de 0,259 con respecto a la relacion entre la
dimensién de Actividades de Control percibido y la Satisfaccion Laboral
en los trabajadores del Indecopi, 2017. Siendo el indice de correlacién
baja. Se confirma una relacién positiva baja y se afirma: si bien existe
una correlaciéon entre la dimension de Actividades de Control y la
Satisfaccion Laboral, pueden existir otros factores de la dimensién que

puedan influir en el desarrollo de la satisfaccion laboral.
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Se ha demostrado un Rho de 0,548 con respecto a la relacion entre la
dimension de Informacion y Comunicacion percibido y la Satisfaccidon
Laboral en los trabajadores del Indecopi, 2017. Siendo el indice de
correlacion moderada. Se confirma una relacion significativa positiva y
moderada, y se afirma: a mayor cumplimiento de la Informacion y
Comunicacion percibido, serd mayor el desarrollo de satisfaccidon

laboral.

Se ha demostrado un Rho de 0,435 con respecto a la relacion entre la
dimension de Actividades de Supervision percibido y la Satisfaccion
Laboral en los trabajadores del Indecopi, 2017. Siendo el indice de
correlacion moderada. Se confirma una relacion significativa positiva y
moderada, y se afirma: a mayor cumplimiento de las Actividades de
Supervision percibido, sera mayor el desarrollo de satisfaccion laboral.
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El Control Interno tiene como finalidad contribuir en el cumplimiento
de los objetivos de la organizacion, en tal sentido, se debe
establecer mecanismos para que en forma directa puedan impactar
en la mejora de la satisfaccion laboral de los trabajadores
realizando encuestas periddicas que ayuden a la organizacién para
que puedan identificar los puntos en los cuales los colaboradores
sientan un compromiso mayor con los objetivos y estos conlleven a

un mayor grado de satisfaccion laboral.

Crear una politica institucional donde se incluya el cédigo de ética
gue regira a la organizacion en dichos aspectos y que sean de fiel
cumplimiento, adicionalmente, que incluya mecanismos para
prevenir, detectar y corregir desviaciones al codigo. Asimismo,
establecer un programa de capacitacion anual en beneficio de los
colaboradores y que exista una medicion del clima organizacional

por lo menos una vez al afio.

Se debe implementar procedimientos formalizados que permitan
identificar y administrar los cambios que se presenten en el
entorno, asi como, del modelo de negocios que podrian impactar
en el sistema de control interno. Implementar una metodologia
documentada y formalizada de la evaluacion de riesgos en la
organizacién. Con dichas acciones correctivas, se podra minimizar
el riesgo que surjan factores que influyan en los colaboradores en

una inadecuada satisfaccion laboral.

Proponer un area responsable de actualizar y mantener
documentados los manuales de organizacion y funciones, y que
exista un mecanismo, mediante el cual los colaboradores sepan
perfectamente los pasos a seguir, en caso necesiten actualizar o
proponer nuevas actividades que se deban incluir en los citados
manuales, asimismo, capacitar sobre la importancia de la relacion

existente entre el cumplimiento de las actividades descritas en los
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manuales con los objetivos organizacionales.

Establecer un método de informacién financiera y que esta integre
todo el proceso contable de la organizacion, y que esta permita
enlazar actividades como el presupuesto, planificacién o ventas, y
puedan ser utilizadas en forma confiable y sea de facil acceso para
el personal de la institucion, de esta forma, se podra mejorar la

correlacion existente de 0,548 y se pueda llegar a un nivel superior.

Se debe implementar un sistema de autoevaluacion de la efectividad
del sistema de control interno, asimismo, debe existir un plan de
mejoras sobre los resultados que se obtenga en un futuro sobre la
citada autoevaluacion, que pueda ser medible y tangible, tanto, los
resultados como las acciones correctivas, el personal debe estar
actualizado sobre dicha implementacién, de esa forma, se podra
mejorar la satisfaccion laboral, con lo relacionado a las actividades

de supervision que debe ejercer la organizacion.
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Control interno y satisfaccién laboral de los trabajadores del Indecopi en el afio
2017

Datos Generales
Edad

Sexo

Estado Civil

1. Control Interno

A continuacion, encontrara proposiciones sobre aspectos relacionados con las
caracteristicas del ambiente de trabajo que usted frecuenta. Cada una tiene
cinco opciones para responder de acuerdo a lo que describa mejor su
ambiente de laboral. Lea cuidadosamente cada proposicion y margue con un
aspa (x) solo una alternativa, la que mejor refleje su punto de vista al respecto.
Conteste todas las proposiciones. No hay respuestas buenas ni malas.

NO

Preguntas

Respuestas

Nunca

Casi Nunca

A veces

Casi siempre

Siempre

iSe ha formulado, ejecutado y evaluado una estrategia para
incorporar la ética en la cultura organizacional y para prevenir el
fraude y la corrupcion?

¢La institucion ha promulgado o adoptado un cédigo de ética u otro
documento que retna los compromisos éticos de la institucion y sus
funcionarios?

¢La institucidon ha establecido mecanismos para prevenir, detectar y
corregir situaciones contrarias a la ética?

¢ El superior jerarquico institucional analiza periédicamente los riesgos
asociados al entorno operativo de la entidad (o es informado de los
analisis respectivos) e instruye a la administracion para que emprenda
medidas para gestionarlos?

¢La institucion cuenta con un manual de puestos o similar,
debidamente oficializado y actualizado, que identifique las
responsabilidades de los funcionarios, asi como las lineas de
autoridad y reporte correspondientes?

;Se cuenta con politcas u otra normativa institucional, de
conocimiento general, para el reclutamiento, la seleccion y promocion
del personal?

¢Se formula y ejecuta un programa anual de capacitacion y desarrollo
del personal?

¢La entidad aplica algun instrumento para medir el clima
organizacional al menos una vez al afio?

¢ La institucion ejecuta un plan de sucesion para prever la dotacion de
funcionarios que sustituyan a quienes dejan la entidad?

10

¢, Se tienen claramente definidos los procedimientos para la medicién
del desempefio de los funcionarios?

1"

¢La declaracion institucional de mision, vision y valores han sido
promulgadas formalmente por maximo superior jerarquico institucional,
y se han divulgado y promovido entre los funcionarios de todos los
niveles?

12

;La institucion cuenta con una metodologia oficializada para el
proceso de evaluacion de riesgos?

13

;Con base en la valoracion de riesgos, la entidad determind y
establecio las medidas de administracion de riesgos frente a la
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dindmica institucional?

14

iLa organizacién cuenta con procedimientos formalizados para
analizar y administrar los riesgos de fraude, considerando los
incentivos, las presiones, las oportunidades y las racionalizaciones
asociados a la eventual ocurrencia de esos fraudes?

15

¢La organizacion cuenta con procedimientos formalizados para
identificar, analizar y administrar los cambios del entorno, del modelo
de negocios y de liderazgo que podrian impactar en el sistema de
control interno?

16

¢La institucion cuenta con un manual de funciones oficializado y
actualizado?

17

¢La institucion ha establecido una estructura formal del departamento
de TI (o similar), que contemple el establecimiento de los roles y las
responsabilidades de sus funcionarios?

18

¢La institucion cuenta con un plan estratégico de tecnologias de
informacién vigente?

19

¢La institucion cuenta con un modelo de plataforma tecnoldgica que
defina los estandares, regulaciones y politicas para la adquisicion,
operacién y administracion de la capacidad tanto de hardware como
de software?

20

iLa institucion ha oficializado lineamientos o politicas para la
seguridad (tanto fisica como electrénica) de la informacién, asi como
procesos de administracién y operacion asociados a ellos?

21

iLa institucion ha definido, oficializado y comunicado politicas y
procedimientos de seguridad légica?

22

¢ Se han definido e implementado procedimientos para otorgar, limitar
y revocar el acceso fisico al centro de computo y a otras instalaciones
que mantienen equipos e informacién sensibles?

23

¢ Se aplican medidas de prevencion, deteccidn y correccion para
proteger los sistemas contra software malicioso (virus, gusanos,
spyware, correo basura, software fraudulento, etc.)?

24

¢ Existe un plan formal que asegure la continuidad de los servicios de
tecnologias de informacién en la organizacion?

25

;Las politicas de Tl se comunican a todos los usuarios internos y
externos relevantes?

26

¢Se cuenta con un plan contable (compendio de politicas o similar)
formalmente aprobado por las autoridades institucionales pertinentes?

27

(Existe un manual de procedimientos que regule cada fase del
proceso presupuestario, los plazos y los roles de los participantes?

28

¢La informacion institucional estd sistematizada de manera que
integre los procesos de la entidad (planificacidn, presupuesto y
evaluacion)?

29

¢ Se tiene implementado un sistema de informacién financiera que
integre todo el proceso contable?

30

¢Se ha oficializado en la institucion un marco de gestion para la
calidad de la informacién?

31

iLa entidad utiliza medios electrénicos (cuando corresponda) que
generen informacioén que la ciudadania pueda accesar, en relacion
con las actividades y proyectos institucionales?

32

¢La institucién ha identificado, definido y comunicado los mecanismos
por los que los ciudadanos pueden comunicar sus quejas,
recomendaciones y ofras manifestaciones, y los ha publicado o
colocado en lugares visibles?

33

¢La institucion realiza cada afio una autoevaluacion del sistema de
control interno?

34

¢ Se formuld e implementd un plan de mejoras con base en los
resultados de la autoevaluacién del sistema de control interno
ejecutada?

35

¢La entidad realiza una evaluacién anual de la gestion institucional
que considere el cumplimiento de metas y los resultados de los
indicadores incorporados en el plan anual operativo?

36

;Se elabora y ejecuta un plan de mejora a partir de la evaluacion
anual de la gestién institucional?
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Anexo A: Instrumento de recoleccion de datos

Control interno y satisfaccion laboral de los trabajadores del Indecopi en el afio
2017

Datos Generales
Edad

Sexo

Estado Civil

Satisfaccion Laboral

A continuacién, encontrara proposiciones sobre aspectos relacionados con las
caracteristicas del ambiente de trabajo que usted frecuenta. Cada una tiene
cinco opciones para responder de acuerdo a lo que describa mejor su
ambiente de laboral. Lea cuidadosamente cada proposicion y margue con un
aspa (x) solo una alternativa, la que mejor refleje su punto de vista al respecto.

Conteste todas las proposiciones. No hay respuestas buenas ni malas.

Respuestas

N° Preguntas Nunca Casi Nunca A veces Casi siempre Siempre
1 ¢ Estoy dispuesto a esforzarme por el éxito de una organizacién

mucho mas de lo que se espera de Mi?
2 ¢Siento que los problemas de esta organizacion son mis

problemas?
3 ¢ Realmente me preocupo por el destino de esta entidad?
4 ¢ Me siento como parte de “la familia” en esta organizacion?
5 ¢ Tengo un gran sentido de pertenencia a la organizacion?
6 ¢ Estoy muy contento de que me seleccionaran para trabajar en

esta organizaciéon comparada con Otras?

7 ¢ Esta entidad me inspira y consigue lo mejor de mi en términos
de desempefio en el trabajo?

8 ¢ Aceptaria casi cualquier tipo de tarea con tal de seguir
trabajando en esta entidad?

9 ¢Para mi, esta es la mejor de todas las organizaciones para
trabajar?

10 | ;Hablo de mi entidad a mis conocidos como una gran
organizacion donde trabajar?

11 | ¢Estaria muy satisfecho de pasar el resto de mi carrera en esta
organizacion?

12 | ;Creo que mis valores personales y los de mi entidad son muy
similares?

13 | ¢Me siento muy orgulloso de decir a otras personas que soy
parte de esta entidad?

14 | ;Ir cambiando de organizacion en organizacion, no me parece
del todo ético?

15 | ;Estar en esta organizacién es mas un deseo que una

necesidad?
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DOCUMENTOS PARA VALIDAR L.OS INSTRUMENTOS DE

MEDICION A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS



\E Umvm IUAD
CESAR VALLE)D

ESCUELA DE POSTGRADO

CARTA DE PRESENTACION

Sefor(a)(ita): Willian Sebastian Flores Sotelo

Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Nos es muy grato comunicarnos con ustedpara expresarle nuestros saludos y asi
mismo, hacer de su conocimiento que siendo estudiante del programa de Maestria en Gestion
Publica de la UCV, en la sede Lima Norte, promocion 2015-1, aula 220B, requerimos validar los
instrumentos con los cuales recogeremos la informacion necesaria para poder desarrollar
nuestra investigacion y con la cual optaremos el grado de Magister.

El titulo nombre de nuestro proyecto de investigacién es: Control interno y Compromiso
Laboral de los trabajadores del Indecopi por el afio 2017 y siendo imprescindible contar con la
aprobacién de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en mencién, hemos
considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas educativos
y/o investigacion educativa.

Flexpediente de validacion, que le hacemos ilegar contiene:
- Carta de presentacion.
Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
Matriz de operacionalizacion de las variables.
Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole nuestros sentimientos de respeto y consideracion nos despedimos de usted, no
sin antes agradecerle por la atencién que dispense a la presente.

Atentamente.

e, Firma
Apellidos y nombre: A Apellidos y nombre:
«J/)Zwm% G oo ‘/ZW*?@

DNI: JO (3936 D.N.I:
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ESCUELA DE POSTGRADO
DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES
Variable 1: Control Interno [Arturo Lara, 2013, p. 7]

Los marcos de referencia tienen una gran influencia en la comunidad de negocios y en las entidades reguladoras.
Estos modelos han tenido estrategias de posicionamiento muy sencillas, incluir socios que aporten para su
desarrollo no solo conocimiento y experiencia, sino también el prestigio de lideres intelectuales, profesionales o de
negocios, como lo observamos en capitulos anteriores cuando sefialamos los socios y duefios de los marcos de
referencia. El uso de los marcos de referencia permite a los consultores y a ofros expertos generar modelos de
diagnéstico, planeacion, implementacion y monitoreo sobre el control de riesgos. La auditoria interna depende en
gran medida de que exista un formal y buen manejo de la administracion de riesgos.

Dimensiones de las variables:
Dimension 1: Entorno de control (COSO, 2013, P. 14y 15)

El entorno de control es el conjunto de normas, procesos Yy estructuras que constituyen la base sobre la que llevar a
cabo el sistema de control interno de la organizacion. El consejo y la alta direccion son quienes establecen el “Tone
at the top” con respecto a la importancia del control interno y las normas de conducta esperables.

Dimension 2: Evaluacion de riesgos (COSO, 2013, P. 15)

La evaluacion de riesgos implica un proceso dinamico e interactivo para identificar y analizar los riesgos asociados a
la consecucion de los objetivos de la organizacion, constituyendo as la base sobre la que determinar como se
deben gestionar dichos riesgos. La direccion considera los posibles cambios que se puedan producir en el entorno
externo asf como aquellos dentro de su propio modelo de negocio y que puedan impedir su capacidad para lograr
los objetivos.

Dimension 3: Actividades de control (COSO, 2013, P. 15)

Las actividades de control son las acciones establecidas a través de politicas y procedimientos que contribuyan a
garantizar que se lleven a cabo las instrucciones de la direccion para mitigar los riesgos que incidan en la
consecucion de los objetivos. Las actividades de control se llevan a efecto a los niveles de la organizacion, en las
diferentes etapas de los procesos de negocio y sobre el entorno tecnoldgico.

Dimension 4: Informacién y comunicacion (COSO, 2013, P. 16)

La informacion es necesaria para que la organizacion pueda llevar a cabo sus responsabilidades de control interno
en aras de conseguir sus objetivos. La comunicacion ocurre tanto interna como externamente y proporciona a la
organizacion la informacién necesaria para llevar a cabo los controles necesarios en su

dia a dia. La comunicacion permite a las personas comprender sus responsabilidades dentro del sistema de control
interno y su importancia con respecto a la consecucion de los objetivos.

Dimension 5: Actividades de supervision (COSO, 2013, P. 16)

Las evaluaciones continuas, las evaluaciones separadas o una combinacién de ambas son utilizadas para
determinar si cada uno de los componentes del sistema de control interno — incluidos los controles para cumplir los
principios de cada componente - estan presentes y funcionan adecuadamente. Los hallazgos e evallan y las
deficiencias se comunican de forma oportuna, al tiempo que los asuntos mas graves se reportan afla alta direccion y
al consejo. S

............. sy

Mag. Williar 8. Flores Sotel
TTY; Docente Post Grado
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ESCUELA DE POSTGRADO

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Variable: Control Interno

Dimensiones Indicadores items Niveles o rangos
Alineacién con los
Entorno de Control objetivos 102 3,4,56,7,8,9,
Se Identifican los riesgos
Evaluacion de riesgos 11, 12, 13, 14, 15
1 =Nunca
Se implementan 2 = Casi Nunca
Rafifidadeasde eomlol actividades de control 16, 17, 18, 19, 20, 21, 3 =Aveces
22,23, 24, 25, 26, 27 4 = Casi siempre
5 = Siempre
Mecanismos de
) comunicacién e 1= Deficiente
Informacién y comunicacion | informacion 28, 29, 30, 31, 32 2 = Regular
3 = Eficiente
Supervision de
Actividades de supervision ;cig\rl:%ades de control 33, 34, 35, 36

Fuente: Organizacion Latinoamericana y del Caribe de Entidades Fiscalizadoras Superiores (OLACEFS) - El
control interno desde la perspectiva del enfoque COSO —su aplicacion y evaluacion en el sector piblico
(2015). ' ‘
Adaptado por el investigador

Mag. Willlar 8. Flores Sotelo
ucv Docente Post Grado
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DOCUMENTOS PARA VALIDAR LOS INSTRUMENTOS DE
MEDICION A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS
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CESAR VALLE)D

ESCUELA DE POSTGRADO

CARTA DE PRESENTACION

Sefor(a)(ita): Willian Sebastian Flores Sotelo

Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Nos es muy grato comunicarnos con ustedpara expresarle nuestros saludos y asi
mismo, hacer de su conocimiento que siendo estudiante del programa de Maestria en Gestion
Publica de la UCV, en la sede Lima Norte, promocion 2015-l, aula 220 B, requerimos validar los
instrumentos con los cuales recogeremos la informacién necesaria para poder desarrollar
nuestra investigacion y con la cual optaremos el grado de Magister.

El titulo nombre de nuestro proyecto de investigacion es: Control interno y Compromiso
Laboral de los trabajadores del Indecopi por el afio 2017 y siendo imprescindible contar con la
aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en mencién, hemos
considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas educativos
y/o investigacion educativa.

Ei expedienie de validacion, que ie hacemos iiegar contiene:

Carta de presentacion.

Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
Matriz de operacionalizacién de las variables.

Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole nuestros sentimientos de respeto y consideracion nos despedimos de usted, no
sin antes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente.

P

'7 P
// S

——

>
Firma Firma
Apsllidos y nombre: ) Apellidos y nhombre:
/ DYDY O wtica ydzéwzg/

DN 1O 1327/4 D.N.I
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CESAR VALLEID

ESCUELA DE POSTGRADO

DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES

Variable 2: Compromiso Organizacional [Meyer y Allen, 1991]

Definen el compromiso organizacional como un “... estado psicoldgico que caracteriza la relacion entre una persona
y una organizacion”, donde las expectativas de ambas partes son muy propias, Unicas, muy particulares y
psicoldgicas, no se puede determinar en términos absolutos un compromiso o relacion permanente en el tiempo.

Dimensiones de las variables:

Dimension 1: Compromiso Afectivo: (Meyer y Allen, 1991)
Se refiere a que los trabajadores tienen un compromiso identificado con las metas y valores de la organizacion, y
estarian dispuestos a aceptar las metas y objetivos de la empresa, haciendo esfuerzos extras.

Dimension 2: Compromiso de continuidad (Meyer y Allen, 1991)

Se refiere a la conciencia de la persona en la bisqueda de otro empleo, tomando en consideracion inversiones en
tiempo y esfuerzo que se ha realizado en el trabajo y se perderian en caso de dejar la empresa, asi como la
oportunidad de poder encontrar un empleo similar o mejor que el actual, por tanto, ese escenario conlleva a un

compromiso.
Dimension 3: Compromiso normativo (Meyer y Allen, 1991)

Relacionado a la lealtad del trabajador (sentido moral) es probable que ciertos beneficios como capacitaciones,
bonificaciones, tiempos de esparcimiento etc, conducen al deber de reciprocidad del trabajador frente al empleador.

-----
e
-------------------

ﬁ Mag. Williah s Flores §
i ot
UCVy Docent Post Gradg o
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E?I l UNIVERSIDAD
CESAR VALLEID

ESCUELA DE POSTGRADO

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Variable: Compromiso Laboral

Dimensiones Indicadores items Niveles o rangos
Compromiso Afectivo Familiaridad 1, 2,3,4,5,6,7 1= Nunca
Empatia institucional 2 = Casi Nunca
3 = A veces
4 = Casi siempre
Compromiso Continuo Sent_ldo de pertenencia 8, 910,11, 12, 13 5 = Siempre
Gratitud
1= Deficiente
2 = Regular
Compromiso con los 3 = Eficiente
. . : 14, 156
Compromiso Normativo demas

Fuente: Hernandez, M. |. S. (2013). Compromiso laboral y estrés en los empleados de Bancos y
Cajas. Pecvnia, (16/17), 85.
Adaptado por el investigador

UcCy Docenfe Post Grado
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DOCUMENTOS PARA VALIDAR LOS INSTRUMENTOS DE
MEDICION A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS
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ESCUELA DE POSTGRADO

CARTA DE PRESENTACION

Sefior(a)(ita): /BQ/VZG‘%O éa%ﬁ—é%/w

Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Nos es muy grato comunicarnos con ustedpara expresarle nuestros saludos y asi
mismo, hacer de su conocimiento que siendo estudiante del programa de Maestria en Gestion
Publica de la UCV, en la sede Lima Norte, promocién 2015-I, aula 220B, requerimos validar los
instrumentos con los cuales recogeremos la informacion necesaria para poder desarrollar
nuestra investigacion y con la cual optaremos el grado de Magister.

El titulo nombre de nuestro proyecto de investigacion es: Control interno y Compromiso
Laboral de los trabajadores del Indecopi por el afio 2017 y siendo imprescindible contar con la
aprobacién de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en mencién, hemos
considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas educativos
y/o investigacién educativa.

El expediente de validacién, que le hacemos llegar contiene:

Carta de presentacion.

Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
Matriz de operacionalizacion de las variables.

- Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole nuestros sentimientos de respeto y consideracién nos despedimos de usted, no
sin antes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente.

Firma Firma

llidos y nombre Apellidos y nombre:
[#4
NI ﬁc?i3 146 D.N.I:




\\\fl UNIVERSIDAD
< F CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSTGRADO
DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES
Variable 1: Control Interno [Arturo Lara, 2013, p. 7]

Los marcos de referencia tienen una gran influencia en la comunidad de negocios y en las entidades reguladoras.
Estos modelos han tenido estrategias de posicionamiento muy sencillas, incluir socios que aporten para su
desarrollo no solo conocimiento y experiencia, sino también el prestigio de lideres intelectuales, profesionales o de
negocios, como lo observamos en capitulos anteriores cuando sefialamos los socios y duefios de los marcos de
referencia. El uso de los marcos de referencia permite a los consultores y a otros expertos generar modelos de
diagndstico, planeacion, implementacion y monitoreo sobre el control de riesgos. La auditoria interna depende en
gran medida de que exista un formal y buen manejo de la administracion de riesgos.

Dimensiones de las variables:
Dimension 1: Entorno de control (COSO, 2013, P. 14 y 15)

El entorno de control es el conjunto de normas, procesos y estructuras que constituyen la base sobre la que llevar a
cabo el sistema de control interno de la organizacion. El consejo y la alta direccion son quienes establecen el “Tone
at the top” con respecto a la importancia del control interno y las normas de conducta esperables.

Dimensién 2: Evaluacion de riesgos (COSO, 2013, P. 15)

La evaluacion de riesgos implica un proceso dinamico e interactivo para identificar y analizar los riesgos asociados a
la consecucion de los objetivos de la organizacién, constituyendo asi la base sobre la que determinar como se
deben gestionar dichos riesgos. La direccion considera los posibles cambios que se puedan producir en el entorno
externo asi como aquellos dentro de su propio modelo de negocio y que puedan impedir su capacidad para lograr
los objetivos.

Dimension 3: Actividades de control (COSO, 2013, P. 15)

Las actividades de control son las acciones establecidas a través de politicas y procedimientos que contribuyan a
garantizar que se lleven a cabo las instrucciones de la direccion para mitigar los riesgos que incidan en la
consecucion de los objetivos. Las actividades de control se llevan a efecto a los niveles de la organizacion, en las
diferentes etapas de los procesos de negocio y sobre el entorno tecnologico.

Dimensién 4: Informacién y comunicacion (COSO, 2013, P. 16)

La informacion es necesaria para que la organizacion pueda llevar a cabo sus responsabilidades de control interno
en aras de conseguir sus objetivos. La comunicacion ocurre tanto interna como externamente y proporciona a la
organizacion la informacién necesaria para llevar a cabo los controles necesarios en su

dia a dia. La comunicacion permite a las personas comprender sus responsabilidades dentro del sistema de control
interno y su importancia con respecto a la consecucion de los objetivos.

Dimensién 5: Actividades de supervision (COSO, 2013, P. 16)

Las evaluaciones continuas, las evaluaciones separadas o una combinacion de ambas son utilizadas para
determinar si cada uno de los componentes del sistema de control interno — incluidos los controles para cumplir los
principios de cada componente — estan presentes y funcionan adecuadamente. Los hallazgos se evaluan y las
deficiencias se comunican de forma oportuna, al tiempo que los asuntos mas graves se reportan a la alta direccion y
al consejo.



CESAR VALLEJD

ESCUELA DE POSTGRADO

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Variable: Control Interno

Dimensiones Indicadores items Niveles o rangos
Alineacion con los
Entorno de Control objetivos 162 3,4,5,6,7,8,9,

Se Identifican los riesgos

Evaluacién de riesgos 11,12, 13, 14,15
1 = Nunca
Se implementan 2 = Casi Nunca
‘.5 actividades de control 16, 17, 18, 19, 20, 21, 3 = A veces
Adtividsass te el 22, 23.24.25.26,27 | 4 = Casi siempre
5 = Siempre
Mecanismos de
comunicacion e 1= Deficiente
Informacion y comunicacion | informacion 28, 29, 30, 31, 32 2 = Regular
3 = Eficiente
Supervision de
actividades de control

Actividades de supervision internio 33, 34, 35,36

Fuente: Organizacion Latinoamericana y del Caribe de Entidades Fiscalizadoras Superiores (OLACEFS) - El
control interno desde la perspectiva del enfoque COSO —-su aplicacion y evaluacion en el sector plblico
(2015).

Adaptado por el investigador
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DOCUMENTOS PARA VALIDAR LOS INSTRUMENTOS DE
MEDICION A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS



] UCV
\' t UNIVERSIDAD
CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSTGRADO

CARTA DE PRESENTACION

= Lﬁé
Sefior(a)(ita): AOVV\XA—Q_%O é@%ﬂ%/ﬂw

Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Nos es muy grato comunicarnos con ustedpara expresarle nuestros saludos y asi
mismo, hacer de su conocimiento que siendo estudiante del programa de Maestria en Gestion
Publica de la UCV, en la sede Lima Norte, promocién 2015-l, aula 220 B, requerimos validar los
instrumentos con los cuales recogeremos la informacion necesaria para poder desarrollar
nuestra investigacion y con la cual optaremos el grado de Magister.

El titulo nombre de nuestro proyecto de investigacion es: Control interno y Compromiso
Laboral de los trabajadores del Indecopi por el afio 2017 y siendo imprescindible contar con la
aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en mencion, hemos
considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas educativos
y/o investigacién educativa.

El expediente de validacién, que le hacemos llegar contiene:

Carta de presentacion.

Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
Matriz de operacionalizacién de las variables.

Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole nuestros sentimientos de respeto y consideracion nos despedimos de usted, no
sin antes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente.

Firma Firma

llidos y ng_mbre:‘ @m Apellidos y nombre:
Bican Y

onl: 4043 37T 46 D.N.I




“UCV

UNIVERSIDAD

ESCUELA DE POSTGRADO

DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES
Variable 2: Compromiso Organizacional [Meyer y Allen, 1991]

Definen el compromiso organizacional como un “... estado psicolégico que caracteriza la relacion entre una persona
y una organizacion”, donde las expectativas de ambas partes son muy propias, unicas, muy particulares y
psicologicas, no se puede determinar en términos absolutos un compromiso o relacién permanente en el tiempo.

Dimensiones de las variables:

Dimension 1: Compromiso Afectivo: (Meyer y Allen, 1991)
Se refiere a que los trabajadores tienen un compromiso identificado con las metas y valores de la organizacion, y
estarian dispuestos a aceptar las metas y objetivos de la empresa, haciendo esfuerzos extras.

Dimension 2: Compromiso de continuidad (Meyer y Allen, 1991)

Se refiere a la conciencia de la persona en la busqueda de otro empleo, tomando en consideracion inversiones en
tiempo y esfuerzo que se ha realizado en el trabajo y se perderian en caso de dejar la empresa, asi como la
oportunidad de poder encontrar un empleo similar o mejor que el actual, por tanto, ese escenario conlleva a un
compromiso.

Dimensién 3: Compromiso normativo (Meyer y Allen, 1991)
Relacionado a la lealtad del trabajador (sentido moral) es probable que ciertos beneficios como capacitaciones,
bonificaciones, tiempos de esparcimiento etc, conducen al deber de reciprocidad del trabajador frente al empleador.



UNIVERSIDAD
CUsAR VALLEJO

ﬁ ucv

ESCUELA DE POSTGRADO

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Variable: Compromiso Laboral

Compromiso Normativo

Compromiso con los
demas

14,15

Dimensiones Indicadores items Niveles o rangos
Compromiso Afectivo Familiaridad 19 2;3,4,5,6,7 1 =Nunca
Empatia institucional 2 = Casi Nunca
3 =Aveces
4 = Casi siempre
Compromiso Continuo Sentlldo de pertenencia 8. 9 10,11, 12, 13 5 = Siempre
Gratitud
1= Deficiente
2 = Regular
3 = Eficiente

Fuente: Hemandez, M. I. S. (2013). Compromiso laboral y estrés en los empleados de Bancos y

Cajas. Pecvnia, (16/17), 85.
Adaptado por el investigador
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DOCUMENTOS PARA VALIDAR LOS INSTRUMENTOS DE
MEDICION A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS



7 UCV
j UNIVERSIDAD
CLSAR VALLEID

ESCUELA DE POSTGRADO

CARTA DE PRESENTACICN

Sefor(a)(ita): Aornanel @/“W M

Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Nos es muy grato comunicarnos con ustedpara expresarle nuestros saludos y asi
mismo, hacer de su conocimiento que siendo estudiante del programa de Maestria en Gestion
Pdblica de la UCV, en la sede Lima Norte, promocion 2015-1, aula 220B, requerimos validar los
instrumentos con los cuales recogeremos la informacion necesaria para poder desarrollar
nuestra investigacion y con la cual optaremos el grado de Magister.

El titulo nombre de nuestro proyecto de investigacion es: Control interno y Compromiso
Laboral de los trabajadores del Indecopi por el afio 2017 y siendo imprescindible contar con la
aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en mencién, hemos
considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas educativos
y/o investigacion educativa.

El expediente de validacién, que le hacemos llegar contiene:

Carta de presentacion.

Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
Matriz de operacionalizacién de las variables.

Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

Expresandole nuestros sentimientos de respeto y consideracion nos despedimos de usted, no
sin antes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente.

Firma Firma

A%!Iidos y nog.bre: . Apellidos y nombre:
pNi: 404397244 D.N.I




CESAR VALLEJO

ESCUELA DE POSTGRADO
DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES
Variable 1: Control Interno [Arturo Lara, 2013, p. 7]

Los marcos de referencia tienen una gran influencia en la comunidad de negocios y en las entidades reguladoras.
Estos modelos han tenido estrategias de posicionamiento muy sencillas, incluir socios que aporten para su
desarrollo no solo conocimiento y experiencia, sino también el prestigio de lideres intelectuales, profesionales o de
negocios, como lo observamos en capitulos anteriores cuando sefialamos los socios y duefios de los marcos de
referencia. El uso de los marcos de referencia permite a los consultores y a otros expertos generar modelos de
diagnéstico, planeacién, implementacion y monitoreo sobre el control de riesgos. La auditoria interna depende en
gran medida de que exista un formal y buen manejo de la administracion de riesgos.

Dimensiones de las variables:
Dimension 1: Entorno de control (COSO, 2013, P. 14y 15)

El entorno de control es el conjunto de normas, procesos y estructuras que constituyen la base sobre la que llevar a
cabo el sistema de control interno de la organizacion. El consejo y la alta direccién son quienes establecen el “Tone
at the top” con respecto a la importancia del control interno y las normas de conducta esperables.

Dimensién 2: Evaluacion de riesgos (COSO, 2013, P. 15)

La evaluacion de riesgos implica un proceso dinamico e interactivo para identificar y analizar los riesgos asociados a
la consecucion de los objetivos de la organizacion, constituyendo asi la base sobre la que determinar como se
deben gestionar dichos riesgos. La direccion considera los posibles cambios que se puedan producir en el entorno
externo asi como aquellos dentro de su propio modelo de negocio y que puedan impedir su capacidad para lograr
los objetivos.

Dimension 3: Actividades de control (COSO, 2013, P. 15)

Las actividades de control son las acciones establecidas a traves de politicas y procedimientos que contribuyan a
garantizar que se lleven a cabo las instrucciones de la direccion para mitigar los riesgos que incidan en la
consecucion de los objetivos. Las actividades de control se llevan a efecto a los niveles de la organizacion, en las
diferentes etapas de los procesos de negocio y sobre el entorno tecnolégico.

Dimension 4: Informacién y comunicacion (COSO, 2013, P. 16)

La informacion es necesaria para que la organizacion pueda llevar a cabo sus responsabilidades de control interno
en aras de conseguir sus objetivos. La comunicacion ocurre tanto interna como externamente y proporciona a la
organizacion la informacién necesaria para llevar a cabo los controles necesarios en su

dia a dia. La comunicacion permite a las personas comprender sus responsabilidades dentro del sistema de control
interno y su importancia con respecto a la consecucion de los objetivos.

Dimensién 5: Actividades de supervision (COSO, 2013, P. 16)

Las evaluaciones continuas, las evaluaciones separadas o una combinaciéon de ambas son utilizadas para
determinar si cada uno de los componentes del sistema de control interno — incluidos los controles para cumplir los
principios de cada componente — estan presentes y funcionan adecuadamente. Los hallazgos se evaluan y las
deficiencias se comunican de forma oportuna, al tiempo que los asuntos mas graves se reportan a la alta direccion y
al consejo.



CESAR VALLEJD

ESCUELA DE POSTGRADO

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Variable: Control Interno

Dimensiones Indicadores items Niveles o rangos
Alineacién con los
Entorno de Control objetivos 102 3.4,5,6,7.8,8,

Se Identifican los riesgos

Evaluacion de riesgos 11,12, 13, 14, 15
1 = Nunca
Se implementan 2 = Casi Nunca
Astividades de conrol actividades de control 16, 17, 18, 19, 20, 21, 3=A veces
22,23, 24, 25, 26, 27 4 = Casi siempre
5 = Siempre
Mecanismos de
comunicacion e 1= Deficiente
Informacién y comunicacion informacion 28, 29, 30, 31, 32 2 = Regular
3 = Eficiente
Supervision de
actividades de control

Actividades de supervision interno 33, 34, 35, 36

Fuente: Organizacion Latinoamericana y del Caribe de Entidades Fiscalizadoras Superiores (OLACEFS) - El
control interno desde la perspectiva del enfoque COSO —su aplicacion y evaluacion en el sector publico
(2015).

Adaptado por el investigador
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DOCUMENTOS PARA VALIDAR LOS INSTRUMENTOS DE
MEDICION A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTOS



Sy UCV
\‘ UNIVERSIDAD
B CESAR VALLEID

ESCUELA DE POSTGRADO

CARTA DE PRESENTACION

Sefor(a)(ita): W @/UW\ éyzxgég

Presente

Asunto:  VALIDACION DE INSTRUMENTOS A TRAVES DE JUICIO DE EXPERTO.

Nos es muy grato comunicarnos con ustedpara expresarle nuestros saludos y asi
mismo, hacer de su conocimiento que siendo estudiante del programa de Maestria en Gestion
Publica de la UCV, en la sede Lima Norte, promocién 2015-I, aula 220 B, requerimos validar los
instrumentos con los cuales recogeremos la informacion necesaria para poder desarrollar
nuestra investigacion y con la cual optaremos el grado de Magister.

El titulo nombre de nuestro proyecto de investigacion es: Control interno y Compromiso
Laboral de los trabajadores del Indecopi por el afio 2017 y siendo imprescindible contar con la
aprobacion de docentes especializados para poder aplicar los instrumentos en mencién, hemos
considerado conveniente recurrir a usted, ante su connotada experiencia en temas educativos
y/o investigacion educativa.

El expediente de validacion, que le hacemos llegar contiene:

Carta de presentacion.

Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones.
Matriz de operacionalizacion de las variables.

Certificado de validez de contenido de los instrumentos.

1

Expresandole nuestros sentimientos de respeto y consideracion nos despedimos de usted, no
sin antes agradecerle por la atencion que dispense a la presente.

Atentamente.

P
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i/ # == - {4’ ~— ‘//
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Firma e
pPelcos yagire; ) Apellidos y nombre:
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DNIAOABIFIL 4 D.N.I:
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DEFINICION CONCEPTUAL DE LAS VARIABLES Y DIMENSIONES

Variable 2: Compromiso Organizacional [Meyer y Allen, 1991]

Definen el compromiso organizacional como un “... estado psicologico que caracteriza la relacion entre una persona
y una organizacion’, donde las expectativas de ambas partes son muy propias, tnicas, muy particulares y
psicologicas, no se puede determinar en términos absolutos un compromiso o relacion permanente en el tiempo.

Dimensiones de las variables:

Dimension 1: Compromiso Afectivo: (Meyer y Allen, 1991)
Se refiere a que los trabajadores tienen un compromiso identificado con las metas y valores de la organizacion, y
estarian dispuestos a aceptar las metas y objetivos de la empresa, haciendo esfuerzos extras.

Dimension 2: Compromiso de continuidad (Meyer y Allen, 1991)

Se refiere a la conciencia de la persona en la busqueda de otro empleo, tomando en consideracién inversiones en
tiempo y esfuerzo que se ha realizado en el trabajo y se perderian en caso de dejar la empresa, asi como la
oportunidad de poder encontrar un empleo similar o mejor que el actual, por tanto, ese escenario conlleva a un

compromiso.

Dimension 3: Compromiso normativo (Meyer y Allen, 1991)
Relacionado a la lealtad del trabajador (sentido moral) es probable que ciertos beneficios como capacitaciones,
bonificaciones, tiempos de esparcimiento etc, conducen al deber de reciprocidad del trabajador frente al empleador.



& Usy

CUSAR VALLEJO

ESCUELA DE POSTGRADO

MATRIZ DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES

Variable: Compromiso Laboral

Dimensiones Indicadores items Niveles o rangos
Compromiso Afectivo Familiaridad 1,2,3,4,5,6,7 1= Nunca
Empatia institucional 2 = Casi Nunca
3 = A veces
4 = Casi siempre
Compromiso Continuo Sentlldo de pertenencia 8, 9,10, 11, 12,13 5 = Siempre
Gratitud
1= Deficiente
2 = Regular
Compromiso con los 3 = Eficiente
. . : 14,15
Compromiso Normativo demas

Fuente: Herndndez, M. I. S. (2013). Compromiso laboral y estrés en los empleados de Bancos y
Cajas. Pecvnia, (16/17), 85.
Adaptado por el investigador
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| ESCUELA DE POSGRADO
Acta de Aprobacion de originalidad de Tesis

Yo, Flores Sotelo Willian Sebastian, docente de la Escuela de Posgrado de la
Universidad César Vallejo filial Lima Norte, revisor de la tesis titulada “Control
Interno y Satisfaccion Laboral de los trabajadores del Indecopi por el afio 2017”
del estudiante Renzo Antonio Elmer Ramos Garcia, constato que la
investigacion tiene un indice de similitud de 23% verificable en el reporte de
originalidad del programa Turnitin.

El/la suscrito(a) analizo dicho reporte y concluyo que cada una de las
coincidencias detectadas no constituye plagio. A mi leal saber y entender la tesis
cumple con todas las normas para el uso de citas y referencias establecidas por

la Universidad César Vallejo.

Lima, 16 de junio del 2017

2

7
Willian Sebastian Flores Sotelo

DNI: 06175729




Centro de Recursos para el Aprendizaje y la Investigacion (CRAI)
“César Acuiia Peralta”

FORMULARIO DE AUTQRIZACE@N PARA LA
PUBLICACION ELECTRONICA DE LAS TESIS

Domicilio
Teléfono
E-mail

2. IDENTIFICACION DE LA TESIS
Modalidad:
[J Tesis de Pregrado
FaCUR A |
B CUBIa
A B & e e
T U0

Tesis de Posgrado

B Maestria s [J Doctorado
Grado

Mencion

3. DATOS DE LA TESIS
Autor (es) Apellidos y Nombres:

Afio de publicacion ...

4. AUTORIZACION DE PUBLICACION DE LA TESIS EN VERSION

ELECTRONICA:

A través del presente documento, ,
Si autorizo a publicar en texto completo mi tesis. I:]
No autorizo a publicar en texto completo mi tesis.
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AUTORIZACION DE LA VERSION FINAL DEL TRABAJO DE INVESTIGACION

CONSTE POR EL PRESENTE EL VISTO BUENO QUE OTORGA EL ENCARGADO DE INVESTIGACION DE

Boselo. e Tongodo
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