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Resumen

El objetivo principal de este estudio es conocer la relacion entre el control interno y
la cultura organizacional del personal administrativo de la Unidad de Gestion
Educativa Local 01-SJM. El estudio emplea un enfoque cuantitativo, un disefio
sencillo, un nivel correlacional, un disefio no experimental y un marco de tiempo
transversal, utilizando una muestra de 90 colaboradores de la Unidad de Gestion

Educativa Local 01, entre los que se encuentra el Directorio.

Para la recoleccion de datos, se utilizé una técnica de encuesta, que incluyo el uso
de dos instrumentos confiables y bien validados. Los resultados obtenidos se
definieron utilizando rho de Spearman, lo que demuestra la presencia de una

relacion directa y significativa.

Palabras clave: Control Interno, cultura organizacional, informacion, comunicacion
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Abstract

The primary objective of this study is to ascertain the relationship between
internal control and organizational culture within the administrative staff of the
Unidad de Gestion Educativa Local 01-SJM. The study employs a quantitative
approach, a straightforward design, a correlational level, a non-experimental
design, and a cross-sectional time frame, utilizing a sample of 90
collaborators from the Unidad de Gestion Educativa Local 01, among whom

is the Directorio.

To collect data, a survey technique was used, which included the use of two
trustworthy and well validated instruments. The obtained results were defined
using Spearman's Rho, which demonstrates the presence of a direct and

significant relationship.

Keywords: Internal control, organizational culture, information, communication
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[. Introduccién

Hoy en dia, las administraciones se preocupan en garantizar el cumplimiento de los
objetivos institucionales; y como resultado, miden su rendimiento a través de
controles de gestion, verifican los resultados de la entidad en términos de cantidad
y calidad basandose en una transformacion cultural vinculado con la organizacion
(Guerra de Sousa et al., 2017).

La cultura organizacional es un origen eficaz y motivador del control interno, ya que
fomenta un conocimiento de potenciacién y cumplimiento capaz de alinear las
perspectivas de los asalariados con los fines de la entidad (Domnigoru et al., 2017).
Globalmente, las empresas han encontrado dificultades con los controles internos;
en Nigeria, las PYME encontraron dificultades para aplicar los controles internos
como resultado de problemas relacionados con los empleados (Adegboyegun et al.,
2020); y las microempresas de México probaron debilidades de control interno, que
tuvieron un impacto directo en su transformacion empresarial (Pelayo et al., 2019).
En Malasia, se revel6 que la mayoria de los fallos organizativos se producen como
resultado de la falta de sistemas de control interno o de aplicaciones ineficaces
(Wan et al., 2019).

El control interno es fundamental en la administracién porque tolera que las tareas
se realicen a tiempo y asimismo fomenta la confianza y la seguridad entre quienes
participan (Camacho et al., 2017). En los ultimos dos afos, el 41% de las empresas
peruanas han informado de haber sido maltratadas por fraudes y perder
oportunidades de negocio a los competidores debido a la percepcion de los medios
de comunicacion de las estafas, lo que indica una falta de valores organizativos
dentro de las empresas. Sin embargo, las empresas hacen las iniciativas
adecuadas para combatir estas amenazas comunes (PWC, 2020). La compaiiia de
construccion del estudio amplié sus actividades de construccion; estas actividades
han aumentado continuamente, lo que demuestra el crecimiento continuo de la

categoria.

Al principio de 2019, se implementd un estandar de control interno para abordar
deficiencias en los mecanismos y atribuciones del marco administrativo que

comprometian las propuestas y objetivos. Numeros factores, como la complejidad



de la industria de la construccidn, la alta rotacién del asalariado, la baja frecuencia
de proyectos, la falta de reglamentos y la falta de control interno, contribuyen a que
sus operaciones sean ineficaces e ineficientes (Wan et al., 2019). Ademas, hay
insuficiencia de supervision, deficiencias en la gestion del riesgo, problemas de
socializacion del protocolo y problemas de cumplimiento y verificacién de la politica
(Alfaro et al., 2020). Otras variables, ademas del sexo, la edad y la educacion,
indican el nivel de compromiso del empleado con el control interno como medio
para garantizar la productividad y la efectividad de una organizacién (Mutnuro,
2016). En la empresa de construccion e inmobiliaria estudiada, la ausencia de una
evaluacion interna, las actitudes de los miembros hacia los nuevos cambios
asociadas al dinamismo del control interno y a la complejidad de la entidad,

contribuyen a que la organizacion no cumpla con sus objetivos.

Cuando los resultados de control interno son desconocidos y la cultura
organizacional no se evalla, la institucién puede verse afectada en el cumplimiento
de sus objetivos establecidos. El control interno defectuoso, asi como la falta de
supervision, pueden tener un impacto directo en el logro de objetivos y objetivos, e
incluso puede dar lugar a comportamientos fraudulentos (Zakaria et al., 2016). Al
enfatizar la importancia de alcanzar un alto nivel organizativo, el comportamiento
ético y la integridad de la organizacién pueden ayudar a mitigar las acciones
fraudulentas (Zahari, 2020).

El control interno y la cultura organizacional de la Ugel 01-SJM son el objeto de esta
investigacion. El estudio del control interno se basa en la Ley No. 28716, que
establece normas para gobernar el desarrollo, la aprobacién, la aplicaciéon, el
funcionamiento, la mejora y la perspectiva en el control interno estatal, para
proteger y vigorizar los procedimientos. El estudio se basa en la afirmacion de
Vargas et al. (2016) de que, aunque el control es critico para medir el rendimiento,
la medicion por si sola es insuficiente; debe estar relacionado con la cultura
organizativa; de este modo, los valores y creencias que adoptan se tomaran como
necesarios para lograr la finalidad y el suefio de la estructura. También un
exhaustivo analisis de numerosos estudios y un analisis de la situacion actual. Por
otro lado, la pandemia obligd a muchas empresas de todo el mundo a alterar

fundamentalmente aspectos de su cultura organizacional, como la forma en que los



empleados trabajan, interactian y se comportan (Calderin, 2020). Ademas, las
instituciones educativas deben reconocer el papel fundamental de las
competencias digitales en la transmision de la cultura y desarrollar una estrategia

para promover y utilizar estos recursos (Barquero et al., 2021).

Por ello, se debe reforzar la comunicacién, promover la proximidad a los
trabajadores y reforzar la autonomia responsable en la gestion del tiempo en el
trabajo remoto para reforzar la cultura. Ademas, los empleados necesitan ayuda
técnica y emocional (Garcia, 2020). Muchas personas trabajan ahora desde casa,
lo que supone importantes retos para las empresas que buscan un equilibrio entre
la flexibilidad de los empleados y el control. De lo contrario, como se ha observado
en numerosas ocasiones, el control excesivo del tiempo / productividad resultara en
empleados estresados y agotados. Como resultado, es fundamental que las
empresas cuiden el bienestar de sus empleados para garantizar un rendimiento
optimo y una salud mental. Ademas, las empresas que fortalecieron su cultura

organizativa y utilizaron herramientas digitales avanzaron durante esta pandemia.

La falta de control y evaluacién en las actividades de la Ugel 01-SJM objeto del
estudio da como resultado la existencia de multiples errores que impiden a la
institucién alcanzar los niveles deseados de eficiencia y conocer el verdadero
estado de la institucion, lo que se traduce en una falta de controles que afectan el
cumplimiento de las politicas establecidas, haciendo necesario conducir y resolver

periédicamente los conflictos internos.

La siguiente pregunta se plante6 como problema general para este estudio: ¢ Qué
relacion hay entre el control interno y la cultura organizacional de los colaboradores
de la Ugel 01, 2021? Ademas, encontraron problemas especificos: ¢ Cual es la
relacion entre el ambiente de control, la evaluacion de riesgos, las actividades de
control, la informacion y la comunicacién y, la supervision, con la cultura
organizacional del personal administrativo de la Unidad de Gestion Educativa Local
N° 01-SJM, 20217

El objetivo es determinar la relacion entre el control interno y la cultura
organizacional de los colaboradores de la Ugel 01-SJM, 2021. Los objetivos

especificos incluyen los siguientes: determinar la relacion entre el ambiente de



control, la evaluacion de riesgos, las actividades de control, la informacion y la
comunicacion y, la supervision, con la cultura organizacional del personal
administrativo de la Unidad de Gestion Educativa Local N° 01-SJM, 2021.

La hipétesis del estudio es determinar relacion significativa entre el control interno
y la cultura organizacional de los colaboradores de la Ugel 01-SJM, 2021. Las
hipotesis especificas incluyen las siguientes: determinar relacion significativa entre
el ambiente de control, la evaluacion de riesgos, las actividades de control, la
informacion y la comunicacién y, la supervision, con la cultura organizacional del

personal administrativo de la Unidad de Gestion Educativa Local N° 01-SJM, 2021.

Segun los criterios propuestos por Hernandez-Sampieri y Mendoza (2018), el
presente analisis se argumenté por el planteamiento de conveniencia porque los
logros de la investigacion contribuiran a la entidad a desarrollar politicas mas
eficaces que alcanzar los objetivos normativos; repercusiones estrategias porque
los resultados de la investigacién ayudaran a la entidad a determinar los niveles de
control interno y la cultura organizacional y, a través de las recomendaciones

realizadas, ayudaran a la entidad a mejorar su rendimiento.



I[I. Marco teérico

Después de una revision de articulos académicos publicados en varios
paises del mundo, se realiz6 en Malasia un estudio cuantitativo con ejecutivos
cooperativos, utilizando cuestionarios para averiguar la estructura organizativa, la
cultura organizativa y los factores ambientales asociados a la eficacia del control
interno (Shafie et al., 2019). Un articulo cientifico publicado en Espafia examind la
cultura organizativa variable empleando una muestra de 102 empresas espafiolas.
Descubrieron que los empleados deseaban demostrar su compromiso con la cultura
organizacional caracterizada por estructuras horizontales con poca distancia
jerérquica. Para acrecentar el compromiso de los empleados, la direccion debe
tener en cuenta las iniciativas de los empleados y delegar diversion (Triguero et al.,
2018). A través de entrevistas con cincuenta directivos de culturas organizacionales
diversas, como Estados Unidos, Brasil y China, Se determiné que la cultura
organizacional tiene un efecto en directores, de la empresa., su uso de ellas como
instrumento de apoyo o su aprendizaje de las relaciones con sus compafieros
(Marchisotti et al., 2017).

El control interno se encontré critico, para alcanzar los objetivos operativos
y estratégicos en un estudio de enfoque cuantitativo de 299 directivos de los
sectores productivo y financiero, con énfasis en la cultura organizativa como factor
para alcanzar los objetivos (Korkmaz, 2020). Ademas, Akhmetshin et al. (2018)
afirmaron que la mejora del control interno debe estar vinculada a la adaptabilidad,
porque el principio era crear estructuras organizativas que garantizaran una
respuesta rapida a los cambios y contribuyeran a controlar la eficiencia de la
actividad a través de procesos innovadores. En un estudio realizado en Babahoyo,
Ecuador, se descubri6 que la mayoria de los profesionales afirmaron que la
institucion carecia de controles adecuados, concluyeron que las medidas de control
interno aplicadas eran defectuosas, no demostrando la eficiencia de los recursos

humanos, (Camacho et al., 2017).

Por el contrario, un estudio cualitativo de las cooperativas de Malasia
determind que la aplicacion y la supervision de los controles internos en cada uno

de sus componentes ayudo al logro de los objetivos comerciales, conclusion de que



los controles internos de la cooperativa eran eficaces y suficientes (Shabri et al.,
2016). Sacchetti y Tortia (2016) descubrieron que, para que las empresas se
coordinen eficazmente, debe inculcar valores y principios cooperativos en sus
empleados y fomentar la comunicacion cooperativa. Un estudio realizado con 35
empleados administrativos de una empresa de Yauli - La Oroya para averiguar la
relacion entre control interno y la cultura organizacional descubrié una relacién
fuerte (Rho 0,785) y significativa (p = 0,000) (Oseda et al., 2020).

Desde la perspectiva de Gutiérrez, Moran y Castillo (2020), en su
investigacion, el objetivo fue aprender a influir en el proceso administrativo en el
control interno a través del uso de la investigacion cuantitativa. Por otro lado, el 69,2
por ciento de los empleados son conscientes de las tareas requeridas para
completar sus trabajos, mientras que el 30 por ciento no lo son. Ademas, el 84,6
por ciento indicé que estaba familiarizado con las técnicas de motivacion utilizadas
para motivar a sus empleados, mientras que el 15,6 por ciento restante indicé que

no estaba familiarizado con estas técnicas.

En el articulo de Sotomayor, Criollo, & Gutiérrez (2020) cuyo objetivo fue
saber como el control interno optimiza el aspecto contable, mediante la metodologia
descriptiva. A la luz de los resultados de concluye que, aunque el control interno
permite a la administracion hacer frente a los acontecimientos imprevistos, en el

estado actual de la empresa Camardn, el control es insuficiente.

Hermoza (2018) examind la cultura organizacional y la responsabilidad
laboral entre 95 empleados de la oficina de Tesoreria de Justicia. Para la cultura
organizacional, utiliz6 una encuesta desarrollada por Olmos y Sochoa (2006) con
validez determinada por el juicio experto y un Alfa Cronbach de 0,823; para el
compromiso, us6 una encuesta desarrollada por Meyer y Allen (1991), con validez
determinada por el juicio experto y un Alfa Cronbach de 0,799. Los resultados
indicaron que el 74,7% de los operarios considera que la cultura organizacional 31
es adecuada, el 18,9% es buena y el 6,3% es deficiente. Del mismo modo, el 68,4%
de los dependientes declar6 tener un promedio en compromiso laboral, el 28,4%
declaro ser nivel fuerte y el 3,2 por ciento declaro tener un nivel débil. Por dltimo, la

cultura organizacional esta positivamente relacionada con la responsabilidad



laboral en esta muestra; la relacion es fuerte y directa (Rho = 773** y p = 0,001),
que implica que a medida que la cultura organizacional se percibe como mas

positiva, el nivel de responsabilidad laboral de los empleados también aumenta.

Segun Guevara (2018) las organizaciones como entidades dinamicas de la
sociedad guian en su mision de contribuir de diversas maneras. El objetivo de este
ensayo es averiguar la influencia entre la cultura organizacional y el rendimiento
asalariado. Los datos se recolectaron de ocho empresas del sector productivo. Del
mismo modo, el sistema de encuestas se aplicd a la alta direccion, al personal
administrativo y a los trabajadores, con ocho directivos entrevistados y 314
trabajadores encuestados. Los resultados corroboran la relacién entre las variables
examinando sus dimensiones: trabajo en equipo, comunicacion organizativa,
valores organizativos y estilo de gestibn como dimensiones de cultura, y
dimensiones de rendimiento como la eficiencia, la rotacion y las recompensas, la

satisfaccion y la productividad como dimensiones de rendimiento.

Por otro lado, Mendoza (2020) el control interno se examina un contexto para
la gestion administrativa en este estudio. Este estudio empled una metodologia
descriptiva, explicita y correlativa. El control interno, segun el 83% de los
encuestados, contribuye a resultados. El eje de la cultura organizacional, la gestion
del riesgo y la supervision alcanzo el 60% de un nivel aceptable para el componente

del entorno de control y el 50% para la informacion y la comunicacion.

Gomez (2021) propuso el analisis entre el control interno y los colaboradores
administrativos en su investigacion; se realizo utilizando un disefio no experimental.
Segun los resultados, el 31% menciona un control interno inadecuado, entretanto
gue el 23% menciona adecuado. En cuanto al proceso administrativo, el 57%
reflexiona que es entre los pobres y los muy pobres. Concluyé que el control interno
y los procesos administrativos estan inextricablemente enlazados de forma directa,

moderada y significativa.

Atincar (2018) exploro la relacion de la cultura y el compromiso en una
muestra de 60 empleados del centro sanitario. Para la cultura, gesté un instrumento
con 28 preguntas organizadas en siete dimensiones: orientacion al detalle, a los

resultados, a las personas, dinamismo. El cuestionario de compromiso de 24



preguntas de Meyer y Allen sirvié como guia. El investigador utilizo el juicio experto
para validar la prueba. Los resultados indicaron que el 67,7% de los empleados
tiene una opinion favorable de la cultura organizacional y el 68,3% tiene una actitud
favorable hacia la organizacion. Concluyo que tienen una relacion moderadamente

positiva y significativa (Rho = 0,581y p = 0,01).

Segun Olmedo (2018), el estudio averigua la relacion entre la cultura
organizativa y el clima de trabajo. Los instrumentos son un cuestionario para
evaluar la cultura organizacional y la escala de ambiente laboral para la variable 2.
Por altimo, si aceptamos la hip6tesis de la cultura organizativa y el clima de trabajo,
podemos afirmar que existe una relacion significativa. Ademas, tiene un alto nivel

de fiabilidad, que nos proporciona un nivel adecuado de seguridad.

Segun Ccallo (2018), su analisis tenia como objetivo establecer un vinculo
se concluyé que existe un vinculo directo y significativo entre la cultura organizativa
y el rendimiento laboral, como demuestra una proporcién positiva con un valor
inferior a 0,005. La metodologia empleada es el método hipotético-deductivo, que
esta consistente con el paradigma cuantitativo y es de naturaleza positivista, ya que
la hipétesis estaba destinada a ser verificada a través de datos numéricos. La
poblacion de estudio incluye 189 empleados municipales que son nombrados,
reasignados o contratados de forma judicial, asi como 92 empleados que sirven
como muestra para la encuesta. Segun los resultados, el 61,9% de los empleados

cree que el clima organizacional es eficaz.

El COSO cre6 un proyecto capaz de abordar la gestion de riesgos con un
enfoque integrado y proporcionar oportunidades para crear valor. Esta metodologia
se conoce como COSO Il o ERM (Abella, 2006). La gestion de tecnologia
informatica es fundamental en servicios de la zona. Ademas, el objetivo de esta
implementacion es reducir costos (Otake, 2019). El desarrollo e implementacion de
controles internos redundara en una mayor seguridad en la informacion que
gestiona la empresa. Las organizaciones son propensas a omitir informacion
importante. Control interno, provocando contingencias financieras. Ademas, si la

institucion prolonga el proceso de control, no solo incurre en altos costos de



implementacion, sino que también incurre en errores histéricos. Personal y los

directivos no logran alinearse con los objetivos organizacionales.

Las auditorias de las instituciones financieras se consideraron obligatorias
en la década de 1930 y 1940, ya que el trabajo del auditor era garantizar que las
instituciones financieras se ajustaran a las normas y principios aplicables. El
Instituto Americano de Contadores Publicos Certificados (IACPC) publicdé un
informe sobre el control en la misma década, describiéndolo como una accion
necesaria para salvaguardar las actividades y garantizar la fiabilidad y la precision
de los datos financieros (Younas y Kassim, 2019). Fue creado un sistema
internacional de financiacion de la informacién que exigia a las empresas que
rindieran cuentas de sus actividades economicas; esto dio lugar al desarrollo de

sistemas contables y procesos de control (Rogulenko, 2016).

El control interno se hizo obligatorios en 1977 en virtud de la Ley de Practicas
Corruptivas Exteriores (FCPA). El control interno se consideraba una herramienta
distinta de la auditoria en ese momento. En 1980, la Comision Treadway de la
AICPA emiti6 el informe que subray6 la importancia y la necesidad del control

interno (Younas y Kassim, 2019).

En 1992, la Patrulla Comision estableci6 tres objetivos de control interno: (1)
maximizar la eficiencia y la eficacia de la empresa; (2) garantiza el estado financiero
y (3) adherirse a las leyes aplicables. EI COSO define como un conjunto de cinco
componentes: control medioambiental, evalla el riesgo, acciones de controlar,
informar y comunicar, y, por ultimo, vigilancia (Younas y Kassim, 2019). Para
comprender mejor el control interno institucional de la entidad auditada, hay que
recurrir al estandar internacional de referencia, el Marco de Control Interno
Integrado (Informe COSO).

Este informe resume el trabajo de una comision de organizacion del control
interno conocida como el "INFORME COSO", que fue publicado por las
preocupaciones disponibles en ese momento. COSO, se reunié durante mas de
cinco afios, el Instituto Financial Executive (FEI), el Instituto de Contadores

Generales (IMA) y Contadores Internos (11A).



El propdsito del informe era definir en campo, establecer un marco
conceptual comun de integracion de los requisitos generalizados de las
organizaciones publicas o privadas, las auditorias internas o externas y los niveles
académicos, entre otros. Tras la publicacion en 1992 del informe de COSO, la
Comision adaptd y ajustdé gradualmente las regulaciones internacionales para
ajustarlas a sus definiciones (COSO). Actualizaron la version en 2013 para reflejar

la dinamica global actual.

Se identificaron 5 partes de control interno en el marco original de COSO,
que incluyen los siguientes: (a) Entorno de control, garantiza la disciplina
estructural. Definido como un ambiente organizativo promueve el uso de practico,
comportamientos y reglas adecuadas para garantizar que el control y la gestidon
interna funcionen eficazmente. (b) Evaluacion del riesgo, depende de
acontecimientos que puedan comprometer logros de la institucion. (c) Actividades
de control se refieren aplicados por la direccion, la direccion y el nivel ejecutivo en
relacion con las funciones delegadas, todo con el objetivo de cumplir logros. (d)
Informacién y Comunicacion: Este componente requiere la identificacion, la
recogida para difundirla de manera oportuna para permitir a cada agente llevar a
cabo sus labores asignadas. En consecuencia, se comunica eficazmente y fluye en
toda la organizacion, tanto por debajo como por encima de la linea de negocio; debe
permitir la difusion y soluciones accesibles y moderadas, para garantizar que sean
fiables, transparentes y eficaces. (e) El término "monitorizacion" se refiere a un

proceso para determinar la validez de un sistema con el tiempo.

La supervision continua, periddicas o una mezcla de los dos que se usan
para conseguirlo. COSO mantuvo los 5 componentes, pero elimind la jerarquica. Al
momento, con el entorno de control en la esquina superior izquierda, transmitiendo
el mensaje es que el control interno puede originarse en la esquina superior
izquierda; ya que la alta direccion es en ultima instancia responsable de crear un

entorno ideal de control.

Los cinco componentes de esta nueva edicion del informe del COSO se
relacionan con un conjunto de diecisiete principios, que estan relacionados con 70

y 80 razones para el cumplimiento de los principios. El enfoque requiere los cinco
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componentes funcionales y sus principios asociados, pero no los puntos de interés,
porque la direccion puede determinar que algunos de estos puntos de interés son
insuficientes o irrelevantes y puede identificar y considerar puntos de interés
adicionales en funcion de las circunstancias Unicas de la organizacion (Entidades

Fiscales Superiores de América Latina y Caribe, 2015).

El control interno proporciona informacion completa sobre las organizaciones
y Sus operaciones, asi como informacion sobre los estados financieros activos y de
riesgo. Los beneficios del control interno incluyen la ayuda a reducir los costes de
captacion de capital, guiar la gestién de las actividades financieras y econémicas,
los activos de riesgo y garantizar las operaciones de forma eficaz (Turgaeva et al.,
2020).

Numerosos estudios han permitido la identificacion del control y los entornos
organizativos. Deficiencias de control interno se descubren con frecuencia en
empresas con menos de diez afios de funcionamiento, un déficit financiero,
dificultades de negocio, crecimiento rapido o reorganizacion reciente. La calidad de
control interno esté relacionada con la complejidad de la organizacion, su situacion
financiera, el ritmo de crecimiento y la calidad de la auditoria interna (Shu et al.,
2018).

Es un proceso que proporciona a la organizacion seguridad y confianza en
la gestion de los activos, una amplia gama de indicadores financieros y operativos,
un aumento de la precision de los datos financieros, y también esta orientado a
resultados en la entidad, (Turgaeva et al, 2020). En consecuencia, el control interno
abarca el ambiente de control interno, evalla los ingresos, las actividades de

control, la informacién y comunicacion (Chang et al., 2019).

Las organizaciones establecen un ambito de controlar a través de la
demostracion y la ética de los valores, los procesos de control adecuados, la
delegacion adecuada de funciones y un sentido de compromiso y responsabilidad;
todo ello tiene un efecto en la capacidad de la organizacién para satisfacer las
exigencias externas e internas. Cuando se establecen procedimientos, las
estructuras de gestion pueden tener un efecto sobre la conciencia ética general de

la organizacion (BariSi¢ y TuSek, 2016).
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Cualquier organizacion debe identificar, recopilar y comunicar tareas y
compromisos. El sistema de informacion es fundamental para guiar las operaciones
de la organizacion. Mas eficaces seran los trabajadores de auditoria que la

procesan y utilizan para lograr los objetivos (Mohamad et al., 2016).

La Cultura organizacional en una entidad que abarca conceptos, leyendas,
principios, legalidad, (Tylor, 1959). La cultura organizacional de una empresa puede
definirse como una coleccibn de supuestos fundamentales inventados,
descubiertos o desarrollados por un grupo concreto; un examen de tres niveles
fundamentales: artefactos observables, valores y supuestos fundamentales
subyacentes (Shein, 1988). El conjunto de comportamientos, creencias, practicas y
valores a los que todos los empleados deben adaptarse se denomina cultura

organizativa.

Vargas (2015) define la cultura organizacional de dos maneras: una
perspectiva materialista, en la que se comprende un comportamiento esta
influenciado o interrumpido principios de la administracion; y desde una perspectiva
cognitiva, en la que la cultura organizacional se basa en principios, legalidad y
comportamiento de las personas. Por lo tanto, administrar un negocio implica no
solo proyectar, estandarizar, ordenar y controlar las operaciones cotidianas, sino
también tener en cuenta los estados emocionales de los individuos, sus principios
y la mision de la empresa. La cultura organizacional como un sistema dinamico y
cambiante dentro de una empresa en el que la identidad refleja la personalidad del
establecimiento y las acciones de los empleados se guian por la mision y la vision

para desarrollar una empresa eficiente.

Segun el modelo de Denison (1984), la cultura organizacional consta de
cuatro componentes, cada uno de los cuales se subdivide en partes; sin embargo,
estos 4 componentes son aptos para valorar las bases de una organizacion hacia
el mafiana. La primera es la mision, que se refiere al propésito general o la direccion
de los objetivos y objetivos estratégicos de la organizaciéon. La segunda
caracteristica es la de adaptarse, acepta la organizacion el cambio en el ambiente
externo y a las nuevas demandas de los clientes. La tercera, que se refiere a los

individuos que actian de acuerdo con un conjunto de valores orientadores.
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Finalmente, esta la participacion, que abarca la mejora humana, el desarrollo de
equipos y el desarrollo de capacidades organizacionales.

La finalidad de los conceptos anteriores es desarrollar un modelo
organizativo que elucide los aspectos culturales que difuminan la linea entre
organizaciones eficaces e ineficaces. Esta destinado a ser lo suficientemente
genérico para ser aplicable a las instituciones y para pronosticar un logro pequefio
pero significativo. Tenga en cuenta que estos estudios proporcionan un marco
intrigante para que los lideres mundiales lo consideren al construir sus 520
instituciones y principios. Los logros indican que las empresas multinacionales
pueden ser capaces de desarrollar una comprension compartida de la cultura

organizativa.

Denison et al. (2004) mas tarde descubrié en un estudio que, las empresas
familiares invierten significativamente mas en el crecimiento de los empleados que
las empresas privadas, debido a que las empresas familiares tienen principios
diferentes que benefician al empleado. La tasa de desarrollo de la capacidad, es
significativamente diferente entre los participantes de empresas familiares y
privadas, en términos de competencias medias. Balcazar (2018) observa que la
dimension de adaptabilidad no es normal la adaptacion al cambio es mas dificil para
un pequefio grupo.

Figura 1

Modelo para la cultura organizacional
Fuente: Organizational culture and effectiveness de Fey, C. y Denison, D. R. (2003)

External Focus

- Internal Focus cO
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Existen cuatro dimensiones importantes para obtener una organizacion
efectiva; Bonavia (2009), al adaptar el modelo a espafiol a través de un analisis de
factores, so6lo menciona que el articulo 19 podria ser reescrito para los logros; y la
aplicacion del modelo a una muestra de 521 investigadores puede haber influido en
los resultados, demuestra suficiente apoyo tedorico.

Por otro lado, Cancino et al (2019) descubrié una solidez interna razonable
cuando suprimié la mayoria de los elementos de escritura negativa; también
descubridé que la estructura factorial correspondia a la teoria que la generd. Afirmé
que los elementos de escritura negativa del instrumento de Denison suponen
dificultades para quienes responden a ellos, o al menos parecen hacerlo para los
asociados a las instituciones educativas. Contreras (2018) menciona que los
meétodos son adecuados analizar las respuestas de la encuesta derivados de las
preguntas de la escala de Likert resultan del diagndstico de la presentacion grafica,
y la media, dado que los datos son ordinales.

Segun Morente et al (2018), la funcion principal de la cultura organizacional
de Denison menciona a la entidad unida durante la ejecucién del movimiento
transformador. ABC Disney, Northrop Grumman, RJ Reynolds y la Agencia de Log.
de Defensa. Por ultimo, Martinez (2010) demuestra en un estudio que emplea el
modelo que el instrumento es eficaz para identificar qué aspectos de la cultura
organizacional deben ser abordados, cambiados o reforzados para mejorar el
rendimiento general de la organizacion. Una conclusion critica es que no hay cosas
como culturas buenas o malas; lo que importa es como responden a las exigencias

del medio ambiente.
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[l Metodologia

El disefio de la investigacion es no experimental, porque no manipula variables de
estudio y analisis de las variables en su ambiente natural. Ademas, el estudio de
corte transversal porque se llevard a cabo durante un solo periodo. (Hernandez,
2014). Es correlacional, ya que pretende averiguar si se relaciona el control interno
y la cultura organizacional entre los colaboradores administrativos en la Ugel 01.

Control interno: proporciona un nivel razonable de seguridad con el fin de optimizar

los recursos (Instituto de Auditores Internos de Espafia, 2013).

La cultura organizacional se define como holistica, determinada histéricamente,
ritualista y simbdlica, y construida socialmente por el grupo de personas que forman

la organizacion (Hofstede, 1983).

- El control interno utiliza la informacién, comunicacion entre funcionarios,
colaboradores en un adecuado ambiente, desarrollando las actividades
cotidianas con un monitoreo constante a través de supervision y evaluacion de

los riesgos de la gestion institucional.

- La cultura organizacional se define en la mision institucional con la implicacion
de todos los colaboradores mostrando su adaptabilidad a los cambios

constantes buscando la consistencia de la gestion institucional.
- Control interno:

e Ambiente de control

Evaluacién de riesgos

Actividades de control

Informacion y comunicacion

Monitoreo o supervision

- Cultura organizacional:
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e Implicacion

e Consistencia
e Adaptabilidad
e Mision

La poblacion estuvo formada por 90 empleados administrativos de la Ugel
01-SJM que trabajan en las oficinas administrativas y gestion de los servicios

educativos y planificacion y presupuestos.

El estudio encuestd a 73 empleados administrativos de la Ugel 01-SJM en
las oficinas administrativas, supervision y gestion de los servicios educativos y

planificacion y presupuestos.

El muestreo del presente estudio es no probabilistico de tipo conveniencia e
intencional, conforme a los criterios utilizados por Hernandez et al. (2014), este se
enfoca en los intereses del propio investigador, debido a que este podra seleccionar

a las personas que brindaran mayor informacién en su investigacion.

Segun Arias y Covinos (2021), una encuesta permite la recogida de datos e
informacion de una poblacion especifica y se presenta a través de un orden de
preguntas preestablecidas a través de un instrumento llamado cuestionario; este
instrumento consta de un conjunto de preguntas sincronizadas con posibles
respuestas a través de una escala que el participante debe responder; en este caso,
se presentan preguntas cerradas. En este estudio aplico la técnica la encuesta, y

preguntas, se utilizé la recopilacion datos sobre ambas variables.

Avelino y Pino desarrollaron el instrumento para la variable de control interno
(2018). El instrumento consta de 24 preguntas que se califican en una escala ordinal
de la siguiente manera: siempre (5), casi siempre (4), ocasionalmente (3), casi
nunca (2) y nunca (1). Ademas, una calificacion de eficiencia, regularidad y
deficiencia. El instrumento se autoadministra y tarda aproximadamente diez
minutos en completarse. La validacion fue realizada por expertos que evaluaron la

coherencia, la pertenencia y la claridad del instrumento y concluyeron que es valido
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para su uso. Ademas, usando el estadistico Alfa de Cronbach, se determin6é que
era confiable (Alfa = 0,703).

Calzada et al. desarrollaron el instrumento para evaluar la cultura
organizacional variable (2008). El instrumento consta de 60 preguntas clasificadas
como siempre (5), casi siempre (4), ocasionalmente (3), casi nunca (2) y nunca (1).
Ademas, una calificacion de eficiencia, regularidad y deficiencia. El instrumento se
autoadministra y tarda aproximadamente diez minutos en completarse. La validez
del instrumento se demuestra mediante un indice factorial maximo que supera el 1,
lo que indica que es cualitativamente valorado; ademas utiliza la prueba Alfa de
Cronbach para la fiabilidad, que dio un valor de 0,844, es fiable.

El director de la sede autorizo, el calendario de recogida de instrumentos se
coordinard con cada area. Para llevar a cabo el estudio, cada participante sea
informado del propésito de este e invitado a participar. Los resultados se presentan
en forma de tablas y cifras de distribucion exportadas de Excel a Word.

Se aplicdé el SPSS v 26 para sistematizar los datos recogidos de los
participantes. Este programa genero tablas y cifras de distribucibn que muestran
frecuencias absolutas, relativas y acumuladas. Después, estas tablas se exportaron
a Microsoft Word para su posterior analisis e interpretacion. Para la prueba de
hipétesis, empleamos una prueba de normalidad con parametros de Kolmorogov-
Smirnov y analisis de escala; luego determinamos la prueba inferencial Rho de

Spearman con un margen de error del 5%.

Toda la informacion recogida durante el curso del proceso de investigacion de este
trabajo se encuentra en completa y absoluta confianza y es la Unica responsabilidad
del investigador, que también es responsable de los contenidos mostrados en el

desarrollo de este trabajo.
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4.1 Resultados descriptivos

Tabla 1
Niveles de Control interno

IV. Resultados

Deficiente Regular Eficiente Total
Dimensiones
fi % fi % fi % fi %
Control interno 16 219 31 425 26 356 73 100
Ambiente de control 23 315 25 342 25 34.2 73 100
Evaluacion de riesgos 23 315 22 301 28 384 73 100
Actividades de control 20 274 25 342 28 384 73 100
Informacion y
comunicacion 13 178 33 452 27 370 73 100
Supervision 21 288 11 151 41 56.2 73 100
Figura 2
Niveles de Control interno
Variable 1 y Dimensiones
60.0% 56.2%
o 1% 34.2% 38.4% 38.4% o
40.0% a5 T 3a0% " 31.0%
31.5% | 34-2%) 0301 28.8%

5.6%
30.0% 21.9
20.0%
10.0%
0.0%

Control interno  Ambiente de

control

B Deficiente
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A%

17.8%

Evaluacion de Actividades de Informaciony
comunicacion

riesgos

control

B Regular M Eficiente
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1

Supervision
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Como se muestra en la tabla 1, los resultados indican que el 64.4% de los
encuestados opinan entre regular e ineficiente el nivel de control interno y solo el
35,6% opina que es eficiente.

En cuanto a las 5 dimensiones planteadas los resultados indican: i)
dimension Ambiente de control, el 65,8% de los encuestados opinan que dicho nivel
se encuentra entre regular e ineficiente y solo el 31,5% opina que es eficiente; ii)
dimensién de Evaluacion de riesgo, el 61 % de los encuestados opinan que dicho
nivel se encuentra entre regular e ineficiente y solo el 31,5% opina que es eficiente.
iil) dimensién Actividades de control, el 61% de los encuestados opinan que dicho
nivel se encuentra entre regular e ineficiente y solo el 35,6% opina que es eficiente.
iv) dimensién informacién y comunicacion, el 27,4% de los encuestados opinan que
dicho nivel se encuentra entre regular e ineficiente y solo el 35,6% opina que es
eficiente. v) dimension supervision, el 71,2% de los encuestados opinan que dicho

nivel se encuentra entre regular e ineficiente y solo el 28,8% opina que es eficiente.

Tabla 2
Frecuencia y porcentaje de la Cultura Organizacional

Frecuencia Porcentaje
Inadecuada 24 32,9
En proceso 24 32,9
Adecuada 25 34,2
Total 73 100,0

Figura 3
Frecuencia y porcentaje de la Cultura Organizacional

Inadecunda Enproceso Adecuada

Cultura Organizacional
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Como se muestra en la tabla 2, los resultados indican que el 65,8% de los
encuestados opinan que el nivel cultura organizacional se encuentra entre

adecuada y en proceso y solo el 32,9 % opina que es inadecuada.

4.2 Resultados inferenciales
Ho: No existe relacion significativa entre el control interno y la cultura organizacional
entre los colaboradores administrativos de la Ugel 01-SJM, 2021

Ha: Existe relacion significativa entre el control interno y la cultura organizacional

entre los colaboradores administrativos de la Ugel 01-SJM, 2021.

Tabla 3

Correlacion Rho de Spearman entre el control interno y la cultura organizacional.

Control interno vs cultura organizacional

Rho de Sperman 0,564
Sig. (bilateral) 0,000
N 73

Podemos observar las estadisticas en términos del grado de correlacion entre las
variables determinado por el Rho de Spearman a partir de los resultados de la tabla
adjunta 0,564 indica que hay una relacibn moderadamente positiva entre las
variables, en comparacion con el valor p < 0,05; por lo tanto, rechazamos la
hipétesis nula y aceptamos la hipotesis alternativa. El control interno y la cultura
organizacional del personal administrativo de la Ugel 01-SJM, 2021 tienen una
relacion directa y significativa.

Ho: No existe relacion significativa entre el ambiente de control y la cultura

organizacional del personal administrativo de la Ugel 01, 2021.

Ha: Si hay una relacion significativa entre el ambiente de control y la cultura

organizacional del personal administrativo de la Ugel 01, 2021.
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Tabla 4
Correlacion Rho de Spearman entre el Ambiente de control y la cultura organizacional.

Ambiente de control VS Cultura Organizacional

Rho de Sperman 0,515
Sig. (bilateral) 0,000
N 73

Podemos ver las estadisticas de la tabla adjunta en relacion con el grado de
correlacion entre la dimensién ambiente de control y la cultura organizacional, como
determina el Rho de Spearman 0,515 indica que hay una relacion moderadamente
positiva, en comparacion con el valor p < 0,05; por lo tanto, rechazamos la hipétesis
nula y aceptamos la hipotesis alternativa. EI ambiente de control y la cultura
organizacional de los colaboradores administrativos de la Ugel 01-SJM, 2021 tienen

una relacion directa y significativa, segun la declaracion.

Ho: No existe una relacién significativa entre la evaluacion de riesgos y la cultura

organizacional de los colaboradores administrativos de la Ugel 01, 2021.

Ha: Si hay una relacion significativa entre la evaluacion de riesgos y la cultura

organizacional de los colaboradores administrativos de la Ugel 01, 2021.

Tabla 5

Correlacion Rho de Spearman entre evaluacion de riesgo y la cultura organizacional.

Evaluacion de riesgos VS Cultura Organizacional

Rho de Sperman 0,646
Sig. (bilateral) 0,000
N 73

Podemos observar las estadisticas de la tabla adjunta en relacion con el grado de
correlacion entre la dimension de evaluacion del riesgo y la cultura organizativa,
como determina el Rho de Spearman es 0,646 indica que existe una relacion
moderadamente positiva, en comparacién con el valor p < 0,05; por lo tanto,
rechazamos la hipétesis nula y aceptamos la hipotesis alternativa. Hay una
correlacion directa y significativa entre la evaluacion de riesgos y la cultura

organizacional de los colaboradores administrativos de la Ugel 01-SJM, 2021.
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Ho: No existe relacion significativa entre las actividades de control y la cultura
organizacional de los colaboradores administrativos de la Ugel 01, 2021

Ha: Si existe relacion significativa entre las actividades de control y la cultura

organizacional de los colaboradores administrativos de la Ugel 01, 2021

Tabla 6

Correlacion Rho de Spearman entre el Actividades de control y la cultura organizacional.

Actividades de control VS Cultura Organizacional

Rho de Sperman 0,609
Sig. (bilateral) 0,000
N 73

Podemos observar las estadisticas en términos del grado de correlacion entre las
variables determinado por el Rho de Spearman a partir de los resultados de la tabla
adjunta es 0,646 indica que existe una relacion moderadamente positiva, en
comparacién con el valor p < 0,05; por lo tanto, rechazamos la hipétesis nula y
aceptamos la hipotesis alternativa. La afirmacion de que existe una relacién directa
y significativa entre las actividades de control y la cultura organizacional de los
colaboradores administrativos de la Ugel 01-SJM, 2021.

Ho: No existe relacion significativa entre la informacion y la comunicacion en la

cultura organizacional de los colaboradores administrativo de la Ugel 01, 2021

Ha: Si existe relacion significativa entre la informaciéon y la comunicacion en la

cultura organizacional de los colaboradores administrativo de la Ugel 01, 2021

Tabla 7
Correlacion Rho de Spearman entre el informacion y comunicacion y la cultura

organizacional.

Informaciéon y comunicacion VS Cultura Organizacional

Rho de Sperman 0,525
Sig. (bilateral) 0,000
N 73

Podemos observar las estadisticas en términos del grado de correlacion entre las

variables determinado por el Rho de Spearman a partir de los resultados de la tabla
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adjunta es 0,525 indica una relacion moderadamente positiva, en comparacion con
el valor p < 0,05; por lo tanto, rechazamos la hipotesis nula y aceptamos la hipotesis
alternativa. La relacion entre la informacion y la comunicacién y la cultura
organizacional de los colaboradores administrativos de la Ugel 01-SJM, 2021 es
directa y significativa.

Ho: No existe relacion significativa entre la supervision y la cultura organizacional

de los colaboradores administrativos de la Ugel 01, 2021

Ha: Hay una relacién significativa entre la supervision y la cultura organizacional de

los colaboradores administrativo de la Ugel 01, 2021

Tabla 8

Correlacion Rho de Spearman entre la supervision y la cultura organizacional.

Supervision VS Cultura Organizacional

Rho de Sperman 0,625
Sig. (bilateral) 0,000
N 73

Podemos observar las estadisticas en términos del grado de correlacion entre las
variables determinado por el Rho de Spearman a partir de los resultados de la
tabla adjunta es 0,625 indica que existe una relacibn moderadamente positiva, en
comparacién con el valor p (grado de significacion estadistica) < 0,05; por lo tanto,
rechazamos la hipétesis nula y aceptamos la hipétesis alternativa. La supervision
y la cultura organizacional de los colaboradores administrativos de la Ugel 01-SJM,
2021 tienen una relacion directa y significativa.

23



V. Discusién

Segun Salnave y Lizarazo (2017), aunque las tacticas son susceptibles de
desarrollo por la seccion de Control Interno, se enfrentan a dificultades para ser
resueltas y gestionadas por los servidores estatales. La entidad publica no ofrece
oportunidades de desarrollo de competencias de los colaboradores; los miembros
del personal no ascienden en rango. La gestién no capitaliza los conocimientos de
los funcionarios publicos dentro de la entidad publica para fortalecer la gestion, el
logro de objetivos, la misién y la vision; no hay variaciéon dentro del gobierno; hay
una supervision insuficiente de las actividades; no hay fortalecimiento del
conocimiento de las responsabilidades dentro de la sede. Segun Arévalo, (2018) el
control interno y la gestion organizativa que caracteriza a la entidad tienen una
relacion directa y significativa (valor Rho = 0,788 y p = 0,00) no existiendo
oposiciones en los resultados conseguidos en el analisis con respecto a la hipotesis
planteada.

Para Oseda at al (2020) Hay una relacion directa y significativa (Rho = 0,785y p =
0,00) entre los resultados de los objetivos de la zona de gestion organizacional de
la UGEL Yauli - La Oroya; ademas, el equipo nota que el nivel de control interno de
la entidad es coherente, con la prioridad de reforzar las capacidades del personal
de gestion en la trascendencia de la entidad. Mientras que para Carbajal y Horna
(2020) evaluando sus resultados inferenciales vemos que hay una relacion directa
y significativa (valor Rho = 0,620 y p = 0,008) entre el cumplimiento de la normativa
y la gestion organizacional que caracteriza; ademas, los colaboradores creen que
su nivel es coherente, con una prioridad en la promocion de la contribucién de la

poblacion.

La investigaciéon de Arias (2014) presentada en la Universidad Nacional de
Cajamarca concluye que se realizo acciones de control interno de forma insuficiente
durante los afios 2012 y 2013, ya que frecuentemente carecia de la capacidad
financiera para la ejecucién del presupuesto; que verifica todas las operaciones que
dan lugar a gastos publicos de acuerdo con las normas y técnicas establecidas por

la Oficina General de Contabilidad de la Republica. Por otro lado, las acciones
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emprendidas garantizaron que las cuentas, los informes anuales y toda la otra

documentacion relativa a la presunta ejecucion de los gastos publicos.

En la presente investigacion Control Interno y la cultura organizacional de los
colaboradores administrativos de la Ugel 01-SJM, 2021 sustenta la validez de la
investigacion expresada en la relacion mediante un p-valor 0,000 < 0,05 y
coeficiente de Rho de 0,564; para el estudio internacional propuesto para el debate
se toma los resultados y conclusién para Salnave y Lizarazo (2017) quien afirma
gue las estrategias son susceptibles de ser gestadas por el area de control interno,
existe impedimentos para ser adoptadas y ejecutadas por los colaboradores del
estado. La entidad publica no brinda aforos de aumento y fortalecimiento de las
competencias y habilidades, el personal no ascender de puesto. La direccién no
capitaliza los conocimientos de los servidores publicos en la institucién publica con
el fin de reforzar la gestion, el logro de objetivos, la mision y la vision, no hay ningun
cambio para corregir dentro del gobierno, hay un deficiente seguimiento de las
acciones. Los resultados indican que no hay inconsistencias con el analisis actual
control interno y cultura organizacional realizado en la Municipalidad Provincial de
Cajamarca, lo que indica que el examen también identifica perjuicios de control
interno enlazados con la debilidad de la cultura organizacional actual.
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VI. Conclusiones

Se determiné que, existe una relacion directa y significativa entre el control
interno y la cultura organizacional del personal administrativo de la UGEL 01
ya que se identifico un Rho de Spearman de 0,564 y un p<0,05.

Se obtuvo un nivel de control interno moderada ya que 64.4% de los
encuestados determind que dicho nivel esta entre regular y eficiente; segun
algunos funcionarios entrevistados, el control interno es suficiente, sin
embargo, hay areas que realizan actividades en las que los controles estan
en fase de desarrollo o necesitan reforzarse.

Se obtuvo un nivel alto de la cultura organizacional, ya que 65.8% de los
encuestados determind que dicho nivel esta entre adecuado y en proceso;
dicho resultado indica la importancia de una planificacion sélida para
alcanzar los objetivos de la institucion.

Se determindé que existe una relacion directa y significativa entre las
dimensiones de actividades de control, ambiente de control, evaluacion de
riesgo, informacién y supervision con la cultura organizacional de los

colaboradores administrativos de la Ugel 01.
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VIl. Recomendaciones

Al Directivo de la Entidad, tomar en cuenta las iniciativas de su personal
administrativo porque son ellos, quienes realizaras las acciones
correspondientes al cumplimiento de las metas trazadas.

A los Jefes de area, fomentar la participacion y colaboracion de los
equipos de trabajo, con el fin de una mejor cultura organizacional de su
area.

A los Jefes de éarea, fomentar e incentivar la practica de valores y
promover el cumplimiento de la normativa aplicable en el Sistema de
control interno.

A los funcionarios responsables, tomar en cuenta las sugerencias de los
equipos en cuanto a la priorizacion de los productos incorporados a la
gestion riesgo.

Al personal administrativo, colaborar con la informacion solicitada por los
altos directivos, a fin de que se cumpla en el plazo establecido la
ejecucion de las medidas planteadas.

Al Directivo, mejorar los sistemas de informacion para tener en tiempo
real todas las fuentes de verificacion dentro del proceso de
modernizacion.

A los funcionarios responsables, supervisar de manera permanente el
procedimiento de control interno, a fin de que la Entidad pueda entregar
los productos en el plazo establecido.
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Anexos

9.1 Matriz de operacionalizacion de variables

Variables

Definicion conceptual

Definicion operacional

Dimensiones

Indicadores

Control Interno

Proporciona un  nivel
razonable de seguridad
con el fin de optimizar las

operaciones, la
informacién y el
cumplimiento (Instituto de
Auditores Internos de

Espafia, 2013).

El control interno
necesita de la
informacion y
comunicacién entre
funcionarios y

subordinados en un

adecuado ambiente,
desarrollando las
actividades  cotidianas
con un monitoreo

constante a través de
supervision y evaluacion
de los riesgos de la
gestién institucional.

Ambiente de
control

Valores éticos

Gestibn  del talento
humano
Organos de control
institucional

Objetivos institucionales

Evaluacion de
riesgos

Planeacién de la gestion
de riesgos

Identificacion de riesgos

Actividades
de control

Procedimientos de
control

Controles de procesos

Informacion y
comunicacién

Calidad y suficiencia de
informacion

Comunicacion 360°

Sistemas de informacién

Evaluaciones periddicas

Autoevaluacion

Supervisiéon
Problemas detectados
Empoderamiento
Implicacion Trabajo en equipo
Desarrollo de
capacidades
Se define como holistica, Valores centrales
determinada o . . Acuerdo
histéri te ritualist La cultura organizacional | Consistencia Coordinacis
istéricamente, ritualista y | <o gefine en la misién in?é)rr;r;;iagcrl]on e
simbélica, y construida | institucional  con  la g
: implicacion de todos los | Adaptabilidad Orientacion al cambio
Cultura socialmente por el grupo colaboradores
s de personas que forman | mostrando su
Organizacional adaptabilidad a los
la organizacion (Hofstede, pt
cambios constantes ) B )
1983). buscando la consistencia Orientacion al usuario
de la gestion
institucional.
Mision
Aprendizaje organizativo
Mision

Direccién y propositos
estratégicos

Metas y objetivos

Visiéon
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9.2 Instrumentos de recoleccién de datos

Instrumento de Control Interno

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre Siempre
1 2 3 4 5
Ne ITEMS
DIMENSION 1: AMBIENTE DE CONTROL
1 ¢ El personal administrativo que fueron encontrados responsables de no cumplir con
sus funciones son sancionados?
2 | ¢El personal administrativo conoce y es responsable de las funciones?
3 ¢El logro de las metas del plan operativo sirve para medir el rendimiento del personal
administrativo encargado del control interno?
4 | ¢las jefaturas solicita el apoyo en control interno en sus areas?
5 ¢El Organo de Control Interno participa en la reduccion de los riesgos en el area
donde labora?
6 ¢ Se toma en cuenta los tiempos programados para el logro de los objetivos con el
control interno?
7 ¢ Considera que los objetivos institucionales se relacionan a la mision y vision de la
entidad donde labora?
8 ¢ Frecuentemente los objetivos institucionales son pertinentes y posibles de evaluar
para su cumplimiento en la entidad donde labora?
DIMENSION 2: EVALUACION DE RIESGOS
¢Las jefaturas estan preparadas para adoptar nuevos cambios en el control interno®
9 L fat t d dopt b | control int ?
10 | ¢Esté preparada la entidad para afrontar los riesgos que genere un control interno?
1" ¢ Se han identificado riesgos que puedan afectar el cumplimiento de un encargo
interno?
12 ¢ Considera que se identifica de forma oportuna situaciones de riesgo de control en la
UGEL?
DIMENSION 3: ACTIVIDADES DE CONTROL
13 | ¢ Participan las jefaturas de area ante la aprobacién de un Encargo Interno?
14 | ¢Las jefaturas realizan la verificacion de la rendicién del encargo interno otorgado?
15 ¢Las jefaturas de las areas llevan un registro y control de los Encargos Internos
rendidos?
16 ¢ Es frecuente que la entidad revise, examine y evalle los procesos para ser
eficientes operativamente y reduce procesos burocraticos e inutiles?
¢ Se realiza acciones en las diferentes jefaturas, cuando detecta que la rendicion de
17 | un Encargo Interno, no se realiza dentro del plazo previsto en la directiva sefialada u
otras normas sobre la materia?
18 | ¢ Existe una politica de control interno para el acceso a los archivos de la entidad?
DIMENSION 4: INFORMACION Y COMUNICACION
19 ¢ El personal administrativo Informa de las actividades de control interno a su jefe
inmediato?
20 ¢Existe una comunicacion fluida entre las jefaturas entre las jefaturas y el personal
administrativo en general y viceversa?
21 ¢ Los sistemas cuentan con restricciones para el acceso a la informacion a los no
autorizados?
DIMENSION 5: SUPERVISION
2 ¢En la UGEL se realizan evaluaciones periddicas o se aplican acciones de control de
las actividades permanentes?
23 | ¢El area de control interno realiza autoevaluaciones a sus actividades periédicas?
24 ¢El érgano encargado del control interno aplica los protocolos establecidos en las

directivas de control?
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Instrumento de Cultura Organizacional

Nunca Casi nunca A veces Casi siempre

Siempre

1 2 3 4

5

iTEMS

DIMENSION 1: IMPLICACION

¢La mayoria Del personal administrativo estan muy comprometidos con su

L trabajo?

> ¢Las decisiones con frecuencia se toman en el nivel que dispone de la mejor
informacién?

3 ¢La informacién se comparte ampliamente y se puede conseguir la informacion
que se necesita?

4 ¢ Cada personal administrativo cree que puede tener un impacto positivo en la su
area?

5 ¢La planificacion del trabajo es continua e implica a todo el personal administrativo
en algun grado?

6 ¢ Se fomenta activamente la cooperacion entre el personal administrativo de la
institucion?

7 ¢ Trabajar en la institucion es como formar parte de un equipo?

8 ¢El personal administrativo estd acostumbrado a realizar las tareas en equipo, en
vez de descargar el peso en la direcciéon?

9 ¢ Los equipos y no los individuos son los principales pilares de la institucién?

10 ¢ El trabajo se_organiza qle _modo cada p_ersonal administrativo entiende la relacion
entre su trabajo y los objetivos de la entidad?

11 ¢La autoridad se delega de modo que el personal administrativo pueda actuar por
si mismas?

12 g,Le_ls capacidades del personal administrativo, los futuros lideres en el equipo se
mejoran constantemente?

13 g,ITa institucion invierte continuamente en el desarrollo de las capacidades de sus
miembros?

14 ¢cLla c_apacidad _dgl personal administrativo es vista como una fuente importante de
ventaja competitiva?

15 ¢A menudo surgen problemas porque no disponemos de las habilidades
necesarias para hacer el trabajo?
DIMENSION 2: CONSISTENCIA

16 | ¢Las jefaturasy el director practican lo que pregonan?

17 ¢Existe un estilo de direcciébn caracteristico con un conjunto de practicas
distintivas?

18 ¢ Existe un conjunto de valores claro y consistente que rige la forma en que nos
conducimos?

19 | ¢lgnorar los valores esenciales de este equipo te ocasionara problemas?

20 ¢ Existe un cédigo ético que guia el comportamiento y nos ayuda a distinguir lo
correcto?

21 ¢,Cuando existen desacuerdos, trabajamos intensamente para encontrar
soluciones donde todos ganen?

22 | ¢Este equipo tiene una cultura “fuerte™?

23 | ¢Nos resulta facil lograr el consenso, aun en temas dificiles?

o4 ¢A menudo el personal administrativo tiene dificultades para alcanzar acuerdos
en temas claves?

o5 ¢Existe un claro acuerdo acerca de la forma correcta e incorrecta de hacer las
cosas?

26 | ¢Nuestra manera de trabajar es consistente y predecible?

27 ¢El perspnal administrativo de los diferentes equipos de la institucion tienen una
perspectiva comun?

28 | ¢Es sencillo coordinar proyectos entre los diferentes equipos de la institucion?

29 ¢ Trabajar con alguien de otro equipo de la institucion es como trabajar con alguien

de otra oficina?
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30 | ¢Existe une buena alineacion de objetivos entre los diferentes niveles jerarquicos?
DIMENSION 3: ADAPTABILIDAD

31 | ¢Nuestra manera de trabajar es consistente y predecible?

32 ¢El personal administrativo de diferentes equipos de la institucién tienen una
perspectiva en comdn?

33 | ¢Es sencillo coordinar proyectos entre los diferentes equipos de la institucion?

34 | ¢Los intentos de realizar cambios suelen encontrar resistencias?

35 | ¢Existe une buena alineacion de objetivos entre los diferentes niveles jerarquicos?

36 ¢Los comentarios y recomendaciones de nuestros clientes conducen a menudo a
introducir cambios?

37 | ¢Lainformacion sobre nuestros usuarios influye en nuestras decisiones?

38 ¢ Todos tenemos una comprensiéon profunda de los deseos y necesidades de
nuestro entorno?

39 ¢Las decisiones del personal administrativo ignoran con frecuencia los intereses
de los usuarios?

40 | ¢Se fomenta el contacto directo del personal administrativo con los usuarios?

41 | ¢Consideramos el fracaso como una oportunidad para aprender y mejorar?

42 | ¢Tomar riesgos e innovar son fomentados y recompensados?

43 | ¢Muchas ideas, se pierden por el camino?

44 | ¢El aprendizaje es un objetivo importante en nuestro trabajo cotidiano?

45 ¢Nos aseguramos de que la mano derecha sepa lo que estd haciendo la
izquierda?
DIMENSION 4: MISION

46 | ¢Lainstitucion tiene un proyecto y una orientacién a largo plazo?

47 | ¢Nuestras estrategias sirven de ejemplo a otras instituciones?

48 ¢La institucion tiene una mision clara que le otorga sentido y rumbo a nuestro
trabajo?

49 | ¢Lainstitucion tiene una clara estrategia de cara al futuro?

50 | ¢La orientacion estratégica de la institucion no me resulta clara?

51 | ¢Existe un amplio acuerdo sobre las metas a conseguir?

52 | ¢Las jefaturas y el director fijan metas ambiciosas pero realistas?

53 | ¢La Direccién nos conduce hacia los objetivos que tratamos de alcanzar?

54 | ¢Comparamos continuamente nuestro progreso con los objetivos fijados?

55 ¢El personal administrativo de esta organizacion comprenden lo que hay que
hacer para tener éxito a largo plazo?

56 | ¢Tenemos una vision compartida de como serd la institucién en el futuro?

57 | ¢Las jefaturas y el director tienen una perspectiva a largo plazo?

58 ¢El pensamiento a corto plazo compromete a menudo nuestra visién a largo
plazo?

59 | ¢Nuestra visién genera entusiasmo y motivacion entre nosotros?

60 ¢Podemos satisfacer las demandas a corto plazo sin comprometer nuestra vision

a largo plazo?
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9.3 Matriz de consistencia

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLE E INDICADORES

Problema general

Objetivo general

Hipotesis general

VARIABLE 1: CONTROL INTERNO

¢ Existe relacion entre
el control interno y la
cultura organizacional
de los colaboradores
de la Ugel 01, 2021?

Determinar la relacion
entre el control interno
y la cultura
organizacional de los
colaboradores de la
Ugel 01, 2021

Existe relacion significativa
entre el control interno y la
cultura organizacional de los
colaboradores de la Ugel 01,
2021

Dimensiones

Indicadores

{tems

Niveles de
medicién

Niveles de
rango

Ambiente de
control

Valores éticos

Gestién del talento
humano

Organos de control
institucional

1-8

Problema especifico

Objetivo especifico

Hipotesis especifica

o

T~

o

=

oT

. ¢, Existe relaciéon entre

el ambiente de control
y la cultura
organizacional de los
colaboradores de la
Ugel 01, 20217

. ¢, Existe relacion entre

la evaluacion de
riesgos y la cultura
organizacional de los
colaboradores de la
Ugel 01, 20217

. ¢ Existe relacion entre

las actividades de
control y la cultura
organizacional de los
colaboradores de la
Ugel 01, 20217

. ¢, Existe relaciéon entre

la informacion y la
comunicacion y la
cultura organizacional,
de los colaboradores
de la Ugel 01, 2021?

. ¢, Existe relacion entre

la supervision y la
cultura organizacional
de los colaboradores
de la Ugel 01 2021?

1.Determinar la relacién
entre el ambiente de
control y la cultura
organizacional de los
colaboradores de la
Ugel N° 01, 2021.
?.Determinar la relacion
entre la evaluacion de
riesgos y la cultura
organizacional de los
colaboradores de la
Ugel 01-SJM, 2021.
B.Determinar la relacién
entre las actividades
de control y cultura
organizacional de los
colaboradores de la
Ugel 01, 2021.
4.Determinar la relacion
entre la informacion y
comunicacion en la
cultura organizacional
de los colaboradores
de la Ugel 01, 2021.
5.Determinar la relacion
entre la supervision y
la cultura
organizacional de los
colaboradores de la
Ugel 01, 2021.

1.Existe relacion significativa
entre el ambiente de control
y la cultura organizacional de
los colaboradores de la Ugel
01, 2021.

P.Existe relacion significativa

entre la evaluacion de
riesgos y la  cultura
organizacional de los

colaboradores de la Ugel 01,
2021.

B.Existe relacion significativa
entre las actividades de
control y la  cultura
organizacional de los
colaboradores de la Ugel 01,
2021.

A.Existe relacion significativa
entre la informacion y la
comunicaciéon en la cultura
organizacional de los
colaboradores de la Ugel 01,
2021.

b.Existe relacion significativa
entre la supervision y la
cultura organizacional de los
colaboradores de la Ugel 01,
2021

Evaluacion de
riesgos

Planeacion de la gestion
de riesgos

Identificacion de riesgos

Respuesta al riesgo

9-12

Actividades de
control

Procedimientos de
control

Evaluacion del
desempefio

Controles de procesos

13-18

Informacion y
comunicacion

Calidad y suficiencia de
informacion

Comunicacién 360°

Sistemas de Informacién

19-21

Supervisién

Evaluaciones periédicas

Autoevaluacion

Problemas detectados

22-24

Ordinal:

-Nunca (1)

- Casi nunca (2)

- A veces (3)

- Casi siempre (4)
- Siempre (5)

Deficiente = [16-
21]

Regular = [31-
42]

Eficiente = [26-
35]

VARIABLE 2: CU

LTURA ORGANIZACIONAL

Implicaciéon

Empoderamiento

Trabajo en equipo

Desarrollo de
capacidades

1-7

Consistencia

Valores centrales

Acuerdos

Coordinacién e
integracion

8-11

Adaptabilidad

Orientacion al cambio

QOrientacion al usuario

Aprendizaje organizativo

12-17

Mision

Direccion y propositos
estratégicos
Metas y objetivos

Vision

Propésito estratégico

18-23

Ordinal:

-Nunca (1)

- Casi nunca (2)

- A veces (3)

- Casi siempre (4)
Siempre (5)

Inadecuado =
[24-32]

En proceso =
[24-32]
Adecuado =
[25-34]
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9.4 Base de datos de la muestra
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CONTROL INTERNO

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! [Relevanciaz Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: AMBIENTE DE CONTROL Si No Si | No Si No
¢El personal administrativo que fue encontrado responsable de no

1 cumplir con sus funciones ha sido sancionado? >< >< X
¢El personal administrativo conoce y es responsable de las

2 funciones? Y >< ><
¢El logro de las metas del plan operatvo sirve para medir el )

3 | rendimiento del personal administrativo encargado del control 7( X HC
interno?

4 | 4las jefaturas solicitan el apoyo en conbrol interno en sus areas? NC N \(
¢El Organo de Control Interno participa en la reduccion de los f

S riesgos en el area donde labora? >< >< ><
¢ Se toma en cuenta los iempos programados para el logro de los

b objetivos con el control interno? >< X ><
¢ Considera que los objetivos institucionales se relacionan a la

7 mision y vision de la entdad donde labora? >< X ><
¢Frecuentemente los objetivos institucionales son pertinentes y :

8 | posibles de evaluar para su cumplimiento en la entdad donde )( >L >£
labora?
DIMENSION 2: EVALUACION DE RIESGOS Si | No | Si [ No | Si | No
¢Las jefaturas estan preparadas para adoptar nuevos cambios en el _

8 | conitol intermo? X >( X
¢Esla preparada la entidad para afrontar los riesgos que genere un

" control interno? >< )[ X
¢Se han identificado riesgos que puedan afectar el cumplimiento de |

" un encargo interno? >< >< )(
¢ Considera que se idenfifica de forma oportuna situaciones de ' A

12 | fiesgo de control en la UGEL? X F<| e
DIMENSION 3: ACTIVIDADES DE CONTROL Si No Si | No Si No

13 | ¢Pariicipan las jefaturas de érea ante la aprobacién de un Encargo

4 Interno? : >< X

14 g,Las jefaturas realizan la verificacion de la rendicion del encargo |
interno_otorgado? >< )4 >(

45



¢Las jefaturas de las areas llevan un registro y control de los

establecidos en las directivas de control?

15
Encargos Internos rendidos? >( % >L
(Es frecuente que la entidad revise, examine y evalle los procesos :

16 | para ser eficentes operaivamente y reduce procesos burocraticos e >( )( ><
inGtles?
¢ Se realiza acciones en las diferentes jefaturas, cuando detecta que ;

17 | la rendicion de un Encargo hterno, no se realiza dentro del plazo >L 7( 7(
previsto en la direciva sefalada u otras normas sobre la materia?

18 ¢ Existe una politica de control interno para el acceso alos archivos . !
de la entidad? >< X 7(
DIMENSION 4: INFORMACION Y COMUNICACION Si |No |Si |[No [Si [No
El personal administrativo Informa de las acfividades de control

N interno a su jefe inmediato? >( >< >k

o0 | ¢Existe una comunicacion fluida entre las jefaturas entre las '><
jefaturas y el personal administralivo en general y viceversa? X )(

1 | ¢Los sistemas cuentan con restricciones para el acceso ala

. informacion a los no autorizados? >( x )4

99 | LEl personal administratvo Informa de las actividades de control 7(
interno a su jefe inmediato? >< ><
DIMENSION 5: SUPERVISION Si No |[Si |No |Si No
(En la UGEL se realizan evaluaciones peribdicas o se aplican

2 acciones de control de las actividades permanentes? 7k >( X
¢El érea de control interno realiza autoevaluaciones a sus

23 aclvidades periddicas? >< % 7L

El drgano encargado del control interno aplica los protocolos ;

2 ¢ - X K

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [/]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg Alely Marita Quispe Auris DNI: 46673253

Especialidad del validador: Maestra en Gestién Publica

Aplicable después de corregir [ ]

01 de diciembre del 2021

Pertinencia: El tlem corresponde al conceptotedrico formulado.
2Relevancia: El ftem es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exactoy directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuandolos items planteados
son suficientes para medirla dimension

No aplicable [ ]

JH

Alely Marita Quispe Auris
Maestra en Gestion Publica
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CONTROL INTERNO

No

DIMENSIONES / items

Pertinencia!

Relevancia?

Claridad?

Sugerencias

DIMENSION 1: AMBIENTE DE CONTROL

Si

No

Si

No

No

¢ El personal administrativo que fue encontrado responsable de no
cumplir con sus funciones ha sido sancionado?

¢El personal administrativo conoce y es responsable de las
funciones?

¢(El logro de las metas del plan operatvo sirve para medir el
rendimiento del personal administraivo encargado del control
interno?

¢Las jefaturas solicitan el apoyo en control interno en sus areas?

¢El Organo de Control Interno participa en la reduccion de los
riesgos en el drea donde labora?

¢ Se toma en cuenta los tiempos programados para el logro de los
objetivos con el control interno?

¢ Considera que los objetivos institucionales se relacionan ala
mision y vision de la entidad donde labora?

¢Frecuentemente los objetvos institucionales son perfinentes y
posibles de evaluar para su cumplimiento en la entidad donde
labora?

DIMENSION 2: EVALUACION DE RIESGOS

No

No

No

¢Las jefaluras estan preparadas para adoptar nuevos cambios en el
confrol interno?

10

¢Esta preparada la entidad para afrontar los riesgos que genere un
control interno?

1

¢ Se han identificado riesgos que puedan afectar el cumplimiento de
un encargo interno?

12

¢ Considera que se identifica de forma oportuna situaciones de
riesgo de confrol en la UGEL?

DIMENSION 3: ACTIVIDADES DE CONTROL

No

No

No

13

¢Pariicipan las jefaturas de area ante la aprobacion de un Encargo
Interno?

14

¢Las jefaturas realizan la verificacion de la rendicion del encargo
interno_otorgado?

KX my‘X"Xx 2| K YK KK [IX K A

XIS (2 [%[K B e 2] K %P K] % s %

KXQXXXX!‘ YK K] P X [X]e
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¢Las jefaturas de las areas llevan un registro y control de los

15 '
Encargos Intemos rendidos? ?0 ?< ><
¢Es frecuente que la entidad revise, examine y evalie los procesos | ' '
16 | para ser eficientes operativamente y reduce procesos burocraticos e X ><
inutiles? ] 7(‘
¢ Se realiza acciones en las diferentes jefaturas, cuando detecta que (
17 | la rendicién de un Encargo Interno, no se realiza dentro del plazo 74 )(
previsto en la directiva sefialada u otras normas sobre la materia? )C
18 ¢Existe una poliica de control interno para el acceso alos archivos
de la entidad? »O S >(
DIMENSION 4: INFORMACION Y COMUNICACION Si [No |Si |No |Si No
, El personal administratvo hforma de las actividades de control
1 (A
¢ interno a su jefe inmediato? >< )C ><
20 ¢(Existe una comunicacion fiuida entre las jefaturas entre las
jefaturas y el personal administrativo en general y viceversa? 70 X ><
91 | ¢Los sistemas cuentan con resticciones para el acceso ala )<
informacion a los no autorizados? >< )(
,El personal administratvo Informa de las actividades de control "\ i
A
& interno a su jefe inmediato? )C’ >< %
DIMENSION 5: SUPERVISION Si |No [Si |No [Si |No
¢En la UGEL se realizan evaluaciones periddicas o se aplican : ,
22 acciones de control de las actividades permanentes? )< )< 7"
¢El érea de control interno realiza autoevaluaciones a sus R
2 aclvidades periodicas? - )( ?< 7<
o4 ¢El'drgano encargado del control interno aplica los protocolos ‘ >() X )O

establecidos en las directivas de control?

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad:

Apellidos y nombres del juez validador. Mg Patricia Melody Ayala Cristobal DNI: 71605402

Aplicable [/]

Especialidad del validador: Maestra en Gestion Publica

Aplicable después de corregir [ ]

01 de diciembre del 2021

'Pertinencia: Elitem corresponde al concepto tedrico formulado.
?Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exacloy directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
snn stificientes nara medirla dimansinn

No aplicable [ ]

Patricia Melody Ayala Cristobal
Maestra en Gestion Pablica
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE EL CONTROL INTERNO

N° DIMENSIONES / items Pertinencia? &{clcvunciul Claridad? Sugerencias
DIMENSION 1: AMBIENTE DE CONTROL Si No | Si | No | Si No
1 ¢ El personal administrative que fue encontrado responsable de no 7( >< >\
cumplir con sus funciones ha sido sancionado? A -
,El personal administraivo conoce vy es responsable de fas
A ) ,
2| funciones? N X X
¢El logro de las metas del plan operatvo sirve para medir el } _ _ .
3 | rendimiento del personal administrativo encargado del control /X \ N
internc? -
4 | ¢Las jefaturas solicitan el apoyo en control interno en sus areas? N N N
¢El Grgano de Centrol Interno paricipa en la reduccion de los fo . P
S riesgos en el drea donde labora? >< /\* >(
¢Se toma en cuenta los fempos programados para el logro de los
6 objefivos con el control interno? ><- X X
7 ¢ Consicera que los objelivos institucionales se relacionan a la >< X N
mision y vision de fa enfidad donde labora? i ’ d
(Frecuentemente los chjetvos institucionales sen perinentes y _ . Ve
& | posibles de evaluar para su cumplimiento en fa enidad donde }( 5" ba
labora? '
DIMENSION 2: EVALUACION DE RIESGOS Si | No | Si | No | Si | No
¢Las jefaluras estdn preparadas para adoptar nuevos cambios en el .~ i
9| contol interno? X /k X
;Esld preparada la entidad para afrontar los riesgos que genere un
10 (4 el R B
contol interno? >< \¢ \Q
; Se han identificado riesgos que puedan afectar el cumplimiento de | -
11 |¢ . o
un encargo interno? X X_ X
; Considera que se idenfifica de forma oportuna siuaciones de S -
12 |¢ .
riesqo de control en la UGEL? X % <
DIMENSION 3: ACTIVIDADES DE CONTROL Si No Si | No Si No
s Parlicipan las jefaturas de érea ante la aprobacion de un Encargo
13 | ¢ /
Interno? >\ >/ y
14 | ¢Las jefaturas realizan la verificacion de la rendicion del encargo :
interno_olorgado? >< X : >(




;Las jefaturas de las areas llevan un registo y control de los
Encargos Internos rendidos?

\)/47

SR

(Es frecuente que la enidad revise, examine y evalte los procesos:
para ser eficientes operativamente y reduce procesos buracraticos e
inUbles?

-

XK

-

¢ Se realiza acciones en las diferentes jefaturas, cuande detecta que
la rendicion de un Encargo Interno, no se realiza dentro de! plazo
previsto en |a directiva sefalada u ofras normas sobre |a materia?

(Existe una poliica de confrol interno para el acceso a los archivos
de la entidad?

DIMENSION 4: INFORMACION Y COMUNICACION

No

No

No

¢El personal administratvo Informa de las actvidades de control
interno a su jefe inmediato?

3| ® g

20

¢Existe una comunicacion fluida entre las jefaturas entre las
jefaturas vy el personal administrativo en general y viceversa?

21

;Los sistemas cuentan con restricciones para el acceso ala
informacion a los no autorizados?

<

22

+El personal administatvo Informa de las actividades de control
interno a su jefe inmediato?

DIMENSION 5: SUPERVISION

No

No

"x

w -

No

22

¢En la UGEL se realizan evaluaciones periodicas o se aplican
acciones de control de las actvidades permanentes?

23

¢El drea de control interno realiza autoevaluaciones a sus
actvidades periodicas? -

T

24

¢El 6rgano encargado del control interno aplica los protocolos
establecidos en las directivas de control?

7

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [/ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg Mary Luz Magallanes Rodriguez DNI: 45446640

Especialidad del validador: Maestra en Gestion Publica

Aplicable despueés de corregir [ ]

01 de diciembre del 2021

Pertinencia: El item corresponde al concepte teorico formulade.
?Relevancia: Elltem es aprepiado para representar al componente o
dimension especifica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciadodel tem, es
cONciso, exacioy directo

Nota; Suficiencia, se dice suficiencia cuando los tems planteados
son suficientes para medirla dimension

No aplicable [ ]

P\ e\

Mary Luz Magﬁ‘ﬂgnes Rod‘r}guez
Maestra en Gestisr Publica
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA CULTURA ORGANIZACIONAL

ucv

UNIVERSIDAD
Cisan VALt

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! lRelevanciaz Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1: IMPLICACION Si [ No | Si | No| Si | No
¢La mayoria del personal administraivo se encuentra comprometido

1 con su frabajo? ?Q 7C x

2 ¢Con frecuencia las decisiones se toman en el nivel que se dispone | «
de la mejor informacién? }< 7< X
¢La informacion se comparte ampliamente y se puede conseguir : ;

3 | cuando se necesita? 7< % X
¢Cada personal administrativo cree que puede tener un impacto

* positivo en la su drea? X 7( K
¢La planificacion del rabajo es continua e implica a todo el personal

5 administrativo_en algin grado? 7< % 7<
¢Se fomenta activamente la cooperacion entre el personal

¢ administrativo de la entidad? % 7< k

7 | ¢Trabajar en la entidad es como formar parte de un equipo? X X ‘C

8 LEl personal administrativo estd acostumbrado a realizar las tareas .
en equipo, en vez de descargar el peso en la direccion? X >( X
;Los equipos y no los individuos son los principales pilares de la
A

? | instiucion? Jal X X

10 El trabajo se organiza de modo cada personal administrativo X >< )C
entiende la relacion entre su rabajo y los objetivos de la entidad?
¢La autoridad se delega de modo que el personal administrativo

W pueda actuar por si mismas? 7( X ><
¢Las capacidades del personal administrativo, los futuros lideres en 4

12 el equipo se mejoran constantemente? >< )<. X
¢La institucion invierle confinuamente en el desarrollo de las ‘ \

13 capacidades de sus miembros? % X ><
¢La capacidad del personal administraivo es vista como una fuente

" importante de ventaja competiiva? 7( X X
¢A menudo surgen problemas porque rio disponemos de las

15 habilidades necesarias para hacer el trabajo? 7« % X
DIMENSION 2: CONSITENCIA Si | No | Si | No| si | No
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16 | ¢Las jefaturas y el director practican lo que pregonan? 7Q x ?Q
17 g{?éi;ctzsuzizsglt% ad;e?direoeiOn caracteristico con un conjunto de >O X ><
18 grl]iﬂzt: r:g\s ?or:{:az rr:i;;;alores claro y consistente que rige la forma X K %
19 gﬁ&::afs valores esenciales de este equipo te ocasionara % x
20 gge)'(ri\s;?:irlj?oo:::rg: cg;'oo que guia el comportamiento Yy nos ayuda a )< % />/\
all Pl onpisrivmimi e gl P X X
22 | ¢Este equipo tiene una cultura fuerte™? x >\ >(
93 | ¢Nos resulta facil lograr el consenso, aun en temas dificiles? X )Q 'X‘
X | S emearaty e | (R | X
25 ﬁf;itia:r::o cls:??awerdo acerca de la forma correcta eincorrecta de >( >< X
26 | ¢Nuestra manera de trabajer es consistente y predecible? >< X 5(
27 gf:sgzg?,zal c(a)rc‘iv'mﬁ'i1n;slraIivo de las diferentes areas tienen una )( >< K
28 f,nifmsceigg’;!o coordinar proyectos entre los diferentes equipos de la )< K X
| s iy ¥ Xl X
30 :Egzt: j::éerczﬁz::?alineacién de objeivos entre los diferentes N, K X
DIMENSION 3: ADAPTABILIDAD Si | No | Si | No| Si | No
31 | ¢Nuesta manera de trabajar es consistente y predecible? )( x )(
- e . . e 7 : €
32 ége%er:::a‘:;:pmag‘o 03:1 l;Srl‘fgrenlnes equipos de la insttucion )< )< X
13 ;E:: :gggo coordinar proyectos ente los diferentes equipos de la )( >< )<
34 (;Lo_s intenios de reaﬁzar @mbios s‘uelen encontrar n'asistencias? /X )( X
35 ﬁis::t: j:::r;jzgsa?ahneaaén de objetivos entre los diferentes X )<‘ X
36 (Los comentarios y recomendaciones de nuestros clientes 7< 7( X

conducen a menudo a infroducir cambios?
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¢La informacion sobre nuestros usuarios influye en nuestras

o decisiones? >< X ><
¢Todos tenemos una comprension profunda de los deseos y

i necesidades de nuesro entorno? X x X
¢Las decisiones del personal administraivo ignoran con frecuencia | §

39 los intereses de los usuarios? )Q K )<
¢ Se fomenta el contaclo directo del personal administratvo con los

40 usuarios? 7C X X
¢Consideramos el fracaso como una oportunidad para aprender y !

A mejorar? 7Q >< )Q

472 | ¢Tomar riesgos e innovar son fomentados y recompensados? )< X )&

43 | ¢Muchas ideas, se pierden por el camino? % [ X X
¢El aprendizaje es un objetivo importante en nuestro trabajo e 2

4 | cotdiano? X P s X
¢Nos aseguramos que la mano derecha sepa lo que estd haciendo 4

45 la izquierda? X X )<
DIMENSION 4: MISION

46 | ¢Lainstitucion iene un proyecto yuna orientacion a largo plazo? ) K P'e

47 | ¢Nuestas esrategias sirven de ejemplo a otras instituciones? 4 X A ><
¢La institucion iene una mision clara que le otorga sentido y rumbo |’ ’

0 a nuestro trabajo? ><: )C )<

49 | ¢Lainstucion tiene una clara estrategia de cara al futuro? X >4 ><

50 | ¢La orientacion estratégica de la insttucion no me resulta clara? % \( X

51 | ¢Existe un amplio acuerdo sobre las metas a conseguir? )( ¢ X

52 | ¢Las jefaturas y el director fijan metas ambiciosas pero realistas? X P k
¢La Direccion nos conduce hacia los objefivos que tratamos de o

5 alcanzar? )< >K >[
¢Comparamos continuamente nuestro progreso con los objetvos . :

A | fjados? X S X
¢El personal administratvo de esta organizacion comprende lo que

- hay que hacer para tener éxito a largo plazo? > >L S<
¢ Tenemos una vision compartida de como sera la institucion en el ;

H futuro? )( X S<

57 | ¢Las jefaturas y el director fienen una perspectva a largo plazo? >< \< y
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58 ¢El pensamiento a corto plazo compromete a menudo nuestra
vision a largo plazo?

59 | ¢Nuestra vision genera entusiasmo y motivacion entre nosotros?

60 ¢ Podemos satisfacer las demandas a corto plazo sin comprometer
nuestra vision alargo plazo?

S L

A AT

X
bas
%

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg Alely Marita Quispe Auris DNI: 46673253

Especialidad del validador: Maestra en Gestion Publica

'Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componenta o
dimensidn especlfica del constructo

3Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ftem, es
conciso, exactoy directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuandolositems planteados
son suficientes para medirla dimension

01 de diciembre del 2021

........... CEC—

Alely Marita Quispe Auris
Maestra en Gestion Publica
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA CULTURA ORGANIZACIONAL

ucv

UNIVERSIDAD
COsAR Va0

Pertinencia! |Re:levamcia2

Ne° DIMENSIONES / items Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1: IMPLICACION Si | No | Si [No | Si | No
¢La mayoria del personal administraivo se encuentra comprometido

1 con su trabajo? 7Q 7C x

9 ¢Con frecuencia las decisiones se toman en el nivel que se dispone | .
de la mejor informacion? }< 7< X
¢La informacion se comparte ampliamente y se puede conseguir 3 ;

3| cuando se necesita? 7( X X
¢Cada personal administrativo cree que puede tener un impacto

> posiivo en la su area? X % K
¢La planificacion del trabajo es continua e implica a todo el personal

5 administrativo en algun grado? 7< % ><
¢Se fomenta activamente la cooperacion entre el personal

8 administrativo de la enidad? 7§ 7< Y

7 | ¢Trabajar en la entidad es como formar parte de un equipo? x X 3O

8 El personal administrativo esta acostumbrado a realizar las tareas x '
en equipo, en vez de descargar el peso en la direccion? X X
¢Los equipos y no los individuos son los principales pilares de la

2 institucion? 7< )< ><

10 El trabajo se organiza de modo cada personal administrativo >< >< K‘
entiende la relacion entre su tabajo y los objetivos de la entidad?
¢La autoridad se delega de modo que el personal administrativo

i pueda actuar por si mismas? )( X ><
¢Las capacidades del personal administrativo, los futuros lideres en ¢

12 el equipo se mejoran constantemente? >< )<« X
;La institucion invierte confinuamente en el desarrollo de las - \

12

13 capacidades de sus miembros? % X ><
¢La capacidad del personal administrativo es vista como una fuente

" importante de ventaja compefiiva? 7( X X
¢A menudo surgen problemas porque rio disponemos de las

15 habilidades necesarias para hacer el trabajo? 7« \A X
DIMENSION 2: CONSITENCIA Si | No | si [No| si | No
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16 | ¢Las jefaturas y el director practican lo que pregonan? >Q X 7Q
¢Existe un estilo de direccion caracteristico con un conjunto de .

® praciicas distintivas? >O X X
¢Existe un conjunto de valores claro y consistente que rige la forma

1 en que nos conducimos? X X }&
lonorar los valores esenciales de este equipo te ocasionara

13 problemas? % )<
¢ Existe un codigo éfico que guia el comportamiento y nos ayuda a /

20 | disinguir Io correcto? X 25 X
¢ Cuando existen desacuerdos, trabajamos intensamente para R

21 encontrar soluciones donde todos ganen? >< % ><

22 | ¢Este equipo tiene una cultura ‘fuerte™? x >\ \X

93 | ¢Nos resulta facil lograr el consenso, aun en temas dificies? X X X\
;A menudo el personal administrativo iene dificultades para 5 ' ;
¢

24 alcanzar acuerdos en temas claves? X X X

o5 (Existe un claro acuerdo acerca de la forma correcta eincorrecla de >{
hacer las cosas? , >< X

26 | ¢Nuesra manera de trabajer es consistente y predecible? >< X \(
El personal administativo de las diferentes &reas tienen una \

&t perspeciva comin? )< >< K
¢Es sencillo coordinar proyectos entre los diferentes equipos de la ‘

28 | institucion? X X X
¢ Trabajar con alguien de otro equipo de la insfitucion es como /

29 | rabajar con alguien de ota ofiina? X X a
; Existe une buena alineacion de objefivos entre los diferentes :
12

% niveles jerarquicos? X K X
DIMENSION 3: ADAPTABILIDAD Si | No | Si | No| Si | No

31 | ¢Nuestra manera de trabajar es consistente y predecible? )( X )(
;El personal administativo de diferentes equipos de la insttucion / e I
4

% tienen una perspectiva en comun? )< )< X
¢ Es sencillo coordinar proyectos entre los diferentes equipos de la d

33| instiucion? X % X

34 | ¢Los intentos de realizar cambios suelen encontrar resistencias? X x X
;Existe une buena alineacion de objefivos entre los diferentes 7 :
A

% | riveles jerarquicos? )< )<' ){

Los comentarios y recomendaciones de nuestos clientes .
% |¢ % A x

conducen a menudo a introducir cambios?
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¢La informacion sobre nuestros usuarios influye en nuestras

o decisiones? >< X ><
¢ Todos tenemos una comprension profunda de los deseos y

¥ necesidades de nuestro entorno? X X X
¢Las decisiones del personal administrativo ignoran con frecuencia | .

% los intereses de los usuarios? x K )<
¢ Se fomenta el contacto directo del personal administrativo con los '

4 usuarios? ?C X X
¢Consideramos el fracaso como una oportunidad para aprender y !

b mejorar? ﬁ X )Q

42 | ¢Tomar riesgos e innovar son fomentados y recompensados? )( X X

43 | ¢Muchas ideas, se pierden por el camino? »L i X X
¢El aprendizaje es un objetivo importante en nuestro trabajo f

| cotdiano? X X X
¢Nos aseguramos que la mano derecha sepa lo que estd haciendo 4

45 la izquierda? X )< }<
DIMENSION 4: MISION

46 | ¢La institucion Biene un proyecto yuna orientacién a largo plazo? X >< X

47 | ¢Nuestras estralegias sirven de ejemplo a oras instituciones? f )< 7 ><
¢La institucion tiene una mision clara que le otorga sentido y rumbo |’ ’

18 a nuestro trabajo? ></ )C )<

49 | ¢Lainstitucion tiene una clara estrategia de cara al futuro? / % >< ><

50 |¢La orientacion estratégica de la institucion no me resulta clara? /\'§ \( oy

51 | ¢Existe un amplio acuerdo sobre las metas a conseguir? X Ve X

52 | ¢Las jefaturas y el director fjan metas ambiciosas pero realistas? e e k
¢La Direccion nos conduce hacia los objefivos que fratamos de

53 alcanzar? )< >K )5
¢Comparamos continuamente nuestro progreso con los objetivos :

¥ | fjados? X X X
¢El personal administratvo de esta organizacion comprende lo que

% hay que hacer para tener éxito a largo plazo? > >L S<
¢ Tenemos una vision compartida de como sera la institucion en el ;

* futuro? >< X X

57 | ¢Las jefaturas y el director tienen una perspectva alargo plazo? >< \< y
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LEl pensamiento a corio plazo compromete a menudo nuestra

58 | \isin a largo plazo? ?Q 7( >(

59 | ¢Nuestra vision genera entusiasmo y motivacion entre nosotros? )( ‘X 3(

60 ¢Podemos safisfacer las demandas a corto plazo sin comprometer |, 7( ¢ >< ()(
¥ 7 g

nuestra vision a largo plazo?

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinion de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]

Apellidos y nombres del juez validador. Mg Patricia Melody Ayala Cristobal DNI: 71605402

Especialidad del validador: Maestra en Gestion Publica

*Pertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
2Relevancia: El item es apropiado para representar al componente o
dimensidn especlfica del constructo

Claridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del item, es
conciso, exactoy directo

Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuando los items planteados
son suficientes para medirla dimension

01 de diciembre del 2021

2 \/
[
/

v

Patricia Melody Ayala Cristobal
Maestra en Gestion Publica
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CERTIFICADO DE VALIDEZ DE CONTENDO DEL INSTRUMENTO QUE MIDE LA CULTURA ORGANIZACIONAL

ucv

UNIVERSIDAD
Cisan VALt

N° DIMENSIONES / items Pertinencia! lRelevanciaz Claridad3 Sugerencias
DIMENSION 1: IMPLICACION Si [ No | Si | No| Si | No
¢La mayoria del personal administraivo se encuentra comprometido

1 con su frabajo? ?Q 7C x

2 ¢Con frecuencia las decisiones se toman en el nivel que se dispone | «
de la mejor informacién? }< 7< X
¢La informacion se comparte ampliamente y se puede conseguir : ;

3 | cuando se necesita? 7< % X
¢Cada personal administrativo cree que puede tener un impacto

* positivo en la su drea? X 7( K
¢La planificacion del rabajo es continua e implica a todo el personal

5 administrativo_en algin grado? 7< % 7<
¢Se fomenta activamente la cooperacion entre el personal

¢ administrativo de la entidad? % 7< k

7 | ¢Trabajar en la entidad es como formar parte de un equipo? X X ‘C

8 LEl personal administrativo estd acostumbrado a realizar las tareas .
en equipo, en vez de descargar el peso en la direccion? X >( X
;Los equipos y no los individuos son los principales pilares de la
A

? | instiucion? Jal X X

10 El trabajo se organiza de modo cada personal administrativo X >< )C
entiende la relacion entre su rabajo y los objetivos de la entidad?
¢La autoridad se delega de modo que el personal administrativo

W pueda actuar por si mismas? 7( X ><
¢Las capacidades del personal administrativo, los futuros lideres en 4

12 el equipo se mejoran constantemente? >< )<. X
¢La institucion invierle confinuamente en el desarrollo de las ‘ \

13 capacidades de sus miembros? % X ><
¢La capacidad del personal administraivo es vista como una fuente

" importante de ventaja competiiva? 7( X X
¢A menudo surgen problemas porque rio disponemos de las

15 habilidades necesarias para hacer el trabajo? 7« % X
DIMENSION 2: CONSITENCIA Si | No | Si | No| si | No
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16 | ¢Las jefaturas y el director practican lo que pregonan? 7Q x ?Q
17 g{?éi;ctzsuzizsglt% ad;e?direoeiOn caracteristico con un conjunto de >O X ><
18 grl]iﬂzt: r:g\s ?or:{:az rr:i;;;alores claro y consistente que rige la forma X K %
19 gﬁ&::afs valores esenciales de este equipo te ocasionara % x
20 gge)'(ri\s;?:irlj?oo:::rg: cg;'oo que guia el comportamiento Yy nos ayuda a )< % />/\
all Pl onpisrivmimi e gl P X X
22 | ¢Este equipo tiene una cultura fuerte™? x >\ >(
93 | ¢Nos resulta facil lograr el consenso, aun en temas dificiles? X )Q 'X‘
X | S emearaty e | (R | X
25 ﬁf;itia:r::o cls:??awerdo acerca de la forma correcta eincorrecta de >( >< X
26 | ¢Nuestra manera de trabajer es consistente y predecible? >< X 5(
27 gf:sgzg?,zal c(a)rc‘iv'mﬁ'i1n;slraIivo de las diferentes areas tienen una )( >< K
28 f,nifmsceigg’;!o coordinar proyectos entre los diferentes equipos de la )< K X
| s iy ¥ Xl X
30 :Egzt: j::éerczﬁz::?alineacién de objeivos entre los diferentes N, K X
DIMENSION 3: ADAPTABILIDAD Si | No | Si | No| Si | No
31 | ¢Nuesta manera de trabajar es consistente y predecible? )( x )(
- e . . e 7 : €
32 ége%er:::a‘:;:pmag‘o 03:1 l;Srl‘fgrenlnes equipos de la insttucion )< )< X
13 ;E:: :gggo coordinar proyectos ente los diferentes equipos de la )( >< )<
34 (;Lo_s intenios de reaﬁzar @mbios s‘uelen encontrar n'asistencias? /X )( X
35 ﬁis::t: j:::r;jzgsa?ahneaaén de objetivos entre los diferentes X )<‘ X
36 (Los comentarios y recomendaciones de nuestros clientes 7< 7( X

conducen a menudo a infroducir cambios?
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¢La informacion sobre nuestros usuarios influye en nuestras

o decisiones? >< X ><
¢Todos tenemos una comprension profunda de los deseos y

i necesidades de nuesro entorno? X x X
¢Las decisiones del personal administraivo ignoran con frecuencia | §

39 los intereses de los usuarios? )Q K )<
¢ Se fomenta el contaclo directo del personal administratvo con los

40 usuarios? 7C X X
¢Consideramos el fracaso como una oportunidad para aprender y !

A mejorar? 7Q >< )Q

472 | ¢Tomar riesgos e innovar son fomentados y recompensados? )< X )&

43 | ¢Muchas ideas, se pierden por el camino? % [ X X
¢El aprendizaje es un objetivo importante en nuestro trabajo e 2

4 | cotdiano? X P s X
¢Nos aseguramos que la mano derecha sepa lo que estd haciendo 4

45 la izquierda? X X )<
DIMENSION 4: MISION

46 | ¢Lainstitucion iene un proyecto yuna orientacion a largo plazo? ) K P'e

47 | ¢Nuestas esrategias sirven de ejemplo a otras instituciones? 4 X A ><
¢La institucion iene una mision clara que le otorga sentido y rumbo |’ ’

0 a nuestro trabajo? ><: )C )<

49 | ¢Lainstucion tiene una clara estrategia de cara al futuro? X >4 ><

50 | ¢La orientacion estratégica de la insttucion no me resulta clara? % \( X

51 | ¢Existe un amplio acuerdo sobre las metas a conseguir? )( ¢ X

52 | ¢Las jefaturas y el director fijan metas ambiciosas pero realistas? X P k
¢La Direccion nos conduce hacia los objefivos que tratamos de o

5 alcanzar? )< >K >[
¢Comparamos continuamente nuestro progreso con los objetvos . :

A | fjados? X S X
¢El personal administratvo de esta organizacion comprende lo que

- hay que hacer para tener éxito a largo plazo? > >L S<
¢ Tenemos una vision compartida de como sera la institucion en el ;

H futuro? )( X S<

57 | ¢Las jefaturas y el director fienen una perspectva a largo plazo? >< \< y
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58 ¢El pensamiento a corto plazo compromete a menudo nuestra
vision a largo plazo?

X

>

¢ Podemos satisfacer las demandas a corto plazo sin comprometer

60 nuestra vision a largo plazo?

59 | ¢Nuestra vision genera entusiasmo y motivacion entre nosotros? e
f

AT K

?(

Observaciones (precisar si hay suficiencia):

Opinién de aplicabilidad: Aplicable [ ] Aplicable después de corregir [ ] No aplicable [ ]
Apellidos y nombres del juez validador. Mg Mary Luz Magallanes Rodriguez DNI: 45446640
Especialidad del validador: Maestra en Gestion Publica

. 01 de diciembre del 2021
fPertinencia: El item corresponde al concepto tedrico formulado.
Relevancia: El ftem es apropiado para representar al componenteo
dimensidn especlfica del constructo
iClaridad: Se entiende sin dificultad alguna el enunciado del ftem, es
conciso, exactoy directo

/
Nota: Suficiencia, se dice suficiencia cuandolositems planteados w \ W \
son suficientes para medirla dimension
Mary Luz MagaHanes Rodriguez

Maestra elTGRBba.Pubnca




UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ﬁ ESCUELA DE POSGRADO

"Afio del Bicentenario del Perd: 200 aiios de Independencia”

Lima, 24 de Noviembre del 2021

Carta de Presentacion N° 203 - 2021 - UCV - VA - EPG - F06L03/J

SR:
Luis Alberto Yataco Ramirez
Unidad de gestion Educativa Local 01

Director de la Unidad de Gestion Educativa Local N° 01 San Juan de Miraflores

De nuestra consideracion:

Es grato dirigirme a usted, para presentar a Choque Perez Pamela Margoth N° DNI N°47284031
y codigo de matricula N°7002525596, estudiante del programa de Maestria en Gestion Publica
quien se encuentra desarrollando el trabajo de investigacion (Tesis):

Control Interno y la cultura organizacional del personal administrativo de la Unidad de
Gestion Educativa Local 01, 2021

En ese sentido, solicito a su persona otorgar el permiso y brindar las facilidades a nuestro estudiante,
afin de que pueda desarrollar su trabajo de investigacion en la institucion que usted representa. Los
resultados de la presente investigacion seran alcanzados a su despacho, luego de finalizar la misma.

Atentamente.

| Jefa de la Escuela de Posgrado
Campus Lima Ate
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