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RESUMEN

Tuvo como objetivo conocer la relacion entre el control interno con la cultura organizacional
en la Direccion Regional de Salud Lima, 2024. La presente investigacion es de tipo basica,
de nivel correlacional y disefio no experimental. La poblacion fue 381 trabajadores de la
Direccion, muestra de 192 trabajadores. Se utiliz6 la encuesta. Respecto a los resultados, el
69% de los encuestados considera que el control interno en la institucion es regular, mientras
que el 20% lo califica como 6ptimo y el 11% como pésimo, por otro lado, el 59% de los
encuestados considera que la cultura organizacional es regular, mientras que el 26% la
califica como 6ptima y el 15% como pésima. Respecto a la conclusion, el coeficiente de
correlacion de Spearman entre el control interno y la cultura organizacional es de 0.633, con
un nivel de significancia bilateral de 0.000. Este resultado indica una correlacion positiva
moderada y estadisticamente significativa entre ambas variables, ya que el valor de p es
menor a 0.05. Por tanto, se rechaza la hipotesis nula (Ho) y se acepta la hipdtesis alterna
(Ha), concluyéndose que existe una relacion significativa entre el control interno y la cultura

organizacional en la Direccion Regional de Salud Lima, 2024.

Palabras clave: control interno, cultura organizacional, evaluacion de riesgos, supervision.



ABSTRACT

The objective of the study was to determine the relationship between internal control and
organisational culture in the Regional Health Directorate of Lima, 2024. This was a basic,
correlational, non-experimental research study. The population was 381 workers of the
Directorate, a sample of 192 workers. A survey was used. Regarding the results, 69% of the
respondents consider that the internal control in the institution is regular, while 20% rate it
as optimal and 11% as terrible, on the other hand, 59% of the respondents consider that the
organisational culture is regular, while 26% rate it as optimal and 15% as terrible. Regarding
the conclusion, the Spearman correlation coefficient between internal control and
organisational culture is 0.633, with a bilateral significance level of 0.000. This result
indicates a moderate and statistically significant positive correlation between the two
variables, as the p-value is less than 0.05. Therefore, the null hypothesis (Ho) is rejected and
the alternative hypothesis (Ha) is accepted, concluding that there is a significant relationship
between internal control and organisational culture in the Regional Health Directorate Lima,

2024.

Keywords: internal control, organisational culture, risk assessment, oversight.



INTRODUCCION

El control interno representa uno de los métodos de gestion desempefiados por los
funcionarios y jefes de las instituciones, para reconocer riesgos y garantizar la seguridad
necesaria que oriente la consecucion de los objetivos y misiones organizacionales. Bajo esta
perspectiva, es esencial atender las deficiencias existentes en el control interno,
principalmente respecto al eje de la cultura organizacional. Por tal motivo, resulta esencial
evaluar tanto el clima de control como los procesos de informacion y didlogo, para contribuir

a su fortalecimiento y mejora continua (Alave, 2020).

Considerando lo anterior, la presente investigacion tuvo como objetivo el conocer la relacion
entre el control interno con la cultura organizacional en la Direccion Regional de Salud

Lima, 2024.

El estudio inicia presentando el problema, la situacion actual del mismo, las preguntas de
investigacion, asi como los objetivos a los que se pretende dar respuesta a lo largo del
estudio. El marco tedrico pone en comun antecedentes de estudios previos, presenta los
fundamentos conceptuales basicos de este trabajo, los términos clave a definir y las hipotesis
que guiaran el estudio. La metodologia da a conocer el disefo seguido, la seleccion de la
muestra, las técnicas de recoleccion de datos y la descripcion de su posterior procesamiento.
Los resultados obtenidos en este estudio ofrecen un contraste interesante con las hipotesis
que planteamos al inicio. En la discusién, se pone estos hallazgos en contexto,
comparandolos con estudios anteriores y explorando sus implicaciones. Al final, se

presentan las conclusiones y sugerencias.



1.1

CAPITULO 1
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Descripcion de la realidad problematica

En el entorno global, el control interno en entidades publicas ha tenido mayor
presencia en Latinoamérica, con un alto nivel de corrupcidon que mancha la
reputacion de las entidades del Estado. Dentro de esta problemadtica, se presentan
datos fraudulentos que no reciben sancion a tiempo para prevenir los dafos
ocasionados (Ruiz y Delgado, 2020). Estudios realizados en Reptblica Dominicana
sefialan que la carencia de una cultura organizacional bien implementada, junto con
la ausencia de tacticas adecuadas, representa un riesgo relevante para la
supervivencia de las compaiiias. Aquellas que no puedan superarlo veran

comprometida su competitividad en el mercado (Castelo, 2021).

En el plano local, las deficiencias en el control interno en las organizaciones
estan estrechamente vinculadas con diferentes aspectos principales: el medio o clima
de control, la medicion de riesgos, las acciones de control, asi como los procesos de
informacion y comunicacion, y, por ende, la supervision y monitoreo (Lozano,
Amasifuén y Luna, 2021). En el caso de la cultura organizacional, un estudio
realizado en la ciudad de Arequipa sefiala que en ciertas entidades publicas las
culturas suelen ser débiles, con reglas no esclarecidas, lo que a menudo se relaciona

con elementos negativos en el clima laboral (Luna y Arias, 2022).

A nivel mundial, el control interno se ha desarrollado como un método clave
en las organizaciones del Estado, a fin de prevenir la corrupcion y el fraude. Este
sistema regula y estructura las acciones, reglas, planes, procesos y métodos, ademas
de la postura de las autoridades y del personal dentro de cada organismo estatal. Su
puesta en marcha se ha convertido en una prioridad, dado que aporta a la

materializacion de objetivos institucionales e incentiva una gestion basada en la



eficiencia, efectividad, transparencia y ética. Aunque aun es necesario avanzar en su
consolidacion para que responda efectivamente a las exigencias colectivas. El control
interno representa uno de los métodos de gestion desempefniados por los funcionarios
y jefes de las instituciones, para reconocer riesgos y garantizar la seguridad necesaria
que oriente la consecucion de los objetivos y misiones organizacionales. Bajo esta
perspectiva, es esencial atender las deficiencias existentes en el control interno,
principalmente respecto al eje de la cultura organizacional. Por tal motivo, resulta
esencial evaluar tanto el clima de control como los procesos de informacion y
didlogo, para contribuir a su fortalecimiento y mejora continua (Alave, 2020).
Teniendo en cuenta lo mencionado, la investigacion tiene como objetivo conocer la
relacion entre el control interno y la cultura organizacional en la Direccion Regional

de Salud Lima, 2024.

La investigacion sera ejecutada en la Direccion Regional de Salud Lima, pues
se han evidenciado problemadticas vinculadas a la cultura organizacional, como la
carencia de identidad organizacional. Esto genera desmotivacion, bajo compromiso
y poca relacion entre los equipos, lo que afecta el desempefio organizacional. Existe
poca retroalimentacion entre los trabajadores y sus directores ejecutivos, lo que limita
la mejora de los procesos, ya que los problemas o acuerdos importantes no se
comparten con todo el personal. Se observa falta de colaboracion entre compaieros
de trabajo, una pésima rotacioén de personal y una asignacion de funciones a personal
no idoéneo, lo que genera desmotivacion. Ademads, hay carencia de capacitacion
continua, cuando la institucion deberia gestionar capacitaciones permanentes para
todo el personal. En los ultimos dos afos, con la actual gestion, los directores
ejecutivos no se han comportado como lideres, sino como personas abusivas que
ejercen un estilo de mando basado en el miedo y la coercion, amenazando al personal
con su rotacioén o con iniciar procesos administrativos disciplinarios. Esto genera un
ambiente tenso e intimidante, donde los cargos se asignan a amigos o recomendados
del director general y no a quienes realmente lo merecen por meritocracia, creando

desigualdad y favoritismo en las oportunidades de crecimiento.

También se observan problemas respecto al control interno dentro de la
Direccion Regional de Salud Lima. Entre estos destacan deficiencias en los
procedimientos administrativos y la falta de implementacion y/o actualizacion de

directivas internas, motivo por el cual los procedimientos administrativos no se



1.2
1.2.1

encuentran regulados o establecidos. Se ha evidenciado el uso indebido del
presupuesto para actividades no relacionadas; el Organo de Control Institucional
(OCI) detecté malversacion en la compra de vestuarios para personal asistencial, al
destinar el presupuesto a uniformes para personal administrativo. Ademas, hay falta
de capacitacion al personal sobre control interno; la entidad, pese a contar con una
unidad funcional de capacitacién a cargo de la Oficina Ejecutiva de Gestion y
Desarrollo de Recursos Humanos, no programa actividades formativas para el
personal encargado de los procesos de control interno, lo que conlleva a un
desempefio deficiente y, muchas veces, a desinformacidon o desactualizacién de

normas legales.

Se observa también un deficiente control en la contratacion de locadores de
servicios. En la DIRESA Lima, el locador primero realiza la prestacion del servicio,
y posteriormente las areas usuarias emiten los requerimientos, lo que permite
direccionar contrataciones hacia proveedores conocidos. Asimismo, hay ausencia de
auditorias internas y externas; desde su creacion en 2008, la DIRESA Lima no ha
contratado auditorias externas por iniciativa propia, ni ha solicitado al OCI la
ejecucion de auditorias internas, salvo en casos de denuncias externas. Ademas,
existe falta de mecanismos para la denuncia y deteccion de fraudes. Aunque no sea
obligatorio, la DIRESA Lima deberia implementar la norma ISO 37001 “Sistema de
Gestion Antisoborno”, que contribuiria a inculcar una cultura de integridad y
establecer controles adecuados para practicas éticas. Finalmente, se evidencia
escasez de monitoreo en la puesta en marcha de los programas de salud. El personal
no realiza seguimiento por falta de presupuesto para vidticos, y aunque podrian
utilizar plataformas tecnoldgicas como alternativa, tampoco lo hacen, esperando el

reconocimiento de los viaticos para desplazarse in situ.

Formulacion del problema

Problema general

(Cual es la relacion entre el control interno con la cultura organizacional en la

Direccion Regional de Salud Lima, 2024?



1.2.2 Problemas especificos

1.3
1.3.1

1.3.2

a.

(Cuadl es la relacion entre el ambiente de control con la cultura organizacional en

la Direccion Regional de Salud Lima, 20247

(Cual es la relacion entre la evaluacion de riesgos con la cultura organizacional

en la Direccion Regional de Salud Lima, 2024?

(Cudl es la relacion entre las actividades de control con la cultura organizacional

en la Direccion Regional de Salud Lima, 2024?

(Cuadl es la relacion entre la informacion con la cultura organizacional en la

Direccion Regional de Salud Lima, 2024?

(Cudl es la relacion entre la supervision con la cultura organizacional en la

Direccion Regional de Salud Lima, 2024?

Objetivos de la investigacion

Objetivo general

Conocer la relacion entre el control interno con la cultura organizacional en la

Direccion Regional de Salud Lima, 2024.

Objetivos especificos

a.

Conocer la relacion entre el ambiente de control con la cultura organizacional en

la Direccion Regional de Salud Lima, 2024.

Conocer la relacion entre la evaluacion de riesgos con la cultura organizacional

en la Direccion Regional de Salud Lima, 2024.

Conocer la relacion entre las actividades de control con la cultura organizacional

en la Direccion Regional de Salud Lima, 2024.

Conocer la relacion entre la informacion con la cultura organizacional en la

Direccion Regional de Salud Lima, 2024.

Conocer la relacion entre la supervision con la cultura organizacional en la

Direccion Regional de Salud Lima, 2024.



1.4

1.5

Justificacion de la investigacion

Justificacion practica

La investigacion buscara plantear recomendaciones sobre los problemas que
se puedan detectar y que estén incidiendo en las variables en estudio, las cuales son

el control interno y la cultura organizacional.
Justificacion metodologica

La presente investigacion tiene relevancia metodologica, ya que presentara
un instrumento de recoleccion de datos denominado cuestionario, el cual servira de
apoyo para futuros estudios que busquen evaluar el control interno y la cultura

organizacional, permitiendo asi obtener datos utiles para sus respectivos analisis.
Justificacion teorica

Dado que la presente investigacion promueve teorias relacionadas con las
variables “control interno” y “cultura organizacional”, se considera importante

fomentar los principios y fundamentos tedricos que sustenten futuras investigaciones.

Delimitaciones del estudio

Delimitacion geografica: Direccion Regional de Salud Lima, distrito de Huacho,

provincia de Huaura, departamento de Lima.
- Delimitacion temporal: afio 2024.
- Delimitacion social: trabajadores de la Direccion Regional de Salud Lima.

- La delimitacion semantica comprende: control interno y cultura organizacional.
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CAPITULO II
MARCO TEORICO

Antecedentes de la investigacion

Investigaciones internacionales

Apolinario (2023), en su investigacion titulada “Control interno en la gestion
administrativa del Gobierno Autonomo Descentralizado Chanduy, Canton Santa
Elena, 2022”, aprobada por la Universidad Estatal Peninsula de Santa Elena,
Ecuador, tuvo como objetivo general evaluar el control interno mediante la
aplicacion del mecanismo de control COSO I, para determinar la eficiencia y eficacia
de las operaciones del GAD Parroquial Chanduy. Es de enfoque mixto y de tipo no
experimental, con énfasis cuantitativo. La poblacion fue de 27 funcionarios. Se
empled la encuesta y el cuestionario como técnicas de recoleccion de datos. Los
resultados de la evaluacion del control interno en el GAD Chanduy reflejan un bajo
nivel de confianza del 32.50% y un elevado nivel de riesgo del 67.50%. Dichos
valores se derivan del promedio total obtenido respecto a los diferentes componentes
del modelo COSO I, evidenciando debilidades que inciden negativamente en las
actividades, principalmente por la falta de ejecucion oportuna de los eslabones del
proceso administrativo, asi como por la carencia de politicas y procesos apropiados

para llevar un control adecuado de las operaciones.

Quishpi (2022), en su estudio titulado “Sistema de control interno en el
proceso contable del Hospital Basico Moderno de la ciudad de Riobamba”, aprobado
por la Universidad Regional Autébnoma de Los Andes, Ambato, Ecuador, tuvo como
objetivo general evaluar el sistema de control interno de los procesos contables en
dicho hospital. La investigacion fue de enfoque cuantitativo y de alcance descriptivo.
La poblacién estuvo conformada por 30 personas seleccionadas. Se emplearon la

encuesta y el cuestionario como técnicas. Los resultados evidenciaron la carencia de

6



métodos, politicas y determinados manuales en el area contable. Por tal motivo, se
considera esencial implementar un manual de procesos que detalle instrucciones,
cargos, politicas, funciones, reglas y procedimientos vinculados a las transacciones
contables. Se concluye que los resultados obtenidos son herramientas de gran valor
para evaluar la efectividad del control interno, permitiendo reconocer sus debilidades
y causas, y tomar medidas que mejoren el uso de los recursos del hospital y
fortalezcan la sostenibilidad del sistema de control interno a largo plazo. Es relevante
indicar que, si bien el control interno contribuye a mitigar riesgos, no elimina

completamente la posibilidad de fraude y error.

Soliz (2021), en su investigacion “Analisis de las principales fortalezas y
debilidades de la cultura organizacional de los servidores de la Direccion Distrital
03D02 Canar, El Tambo, Suscal — Salud, al implementar el teletrabajo en el periodo
de crisis por el COVID-19”, aprobada por la Universidad del Azuay, Cuenca,
Ecuador, tuvo como objetivo identificar las principales fortalezas y debilidades de la
cultura organizacional al momento de implementar el teletrabajo en el contexto de la
emergencia sanitaria. Es una investigacion de tipo descriptivo. La poblacion estuvo
conformada por 38 subalternos y 2 directivos. Se utilizé6 una metodologia mixta:
cuantitativa, a través de un cuestionario, y cualitativa, mediante una entrevista
virtual. Los resultados indican que el 58% de los encuestados considera que el
entorno laboral es frecuentemente agradable y el 47% percibe que existe una cultura
organizacional claramente definida. Sin embargo, se evidencian debilidades
relevantes: el 76% sefiala que casi nunca se brinda capacitacion a los futuros lideres
del grupo, y el 100% indica que la innovacidn rara vez es un elemento de interés.
Asimismo, el 100% afirma que casi nunca es facil coordinar proyectos entre los
diferentes equipos de la organizacion. Por otro lado, un 61% manifiesta que la forma
de trabajo es siempre consistente y predecible, mientras que un 79% opina que la
estrategia institucional rara vez sirve de modelo para otras organizaciones. También
se observa que los lideres y directores a menudo trazan objetivos ambiciosos, pero
poco realistas. Se concluye que, si bien el teletrabajo presenta algunas fortalezas,
predominan las debilidades. Por ello, se plantea desarrollar e implementar un plan de
induccion dirigido tanto al personal como a sus jefes inmediatos, con el fin de mejorar

la preparacion, coordinacion y desempeio bajo esta modalidad.



2.1.2

Cervantes (2020), en su estudio “Fortalezas y debilidades de la cultura
organizacional en la Direccion Regional del Trabajo y Servicio Publico de Cuenca al
momento de implementar el teletrabajo durante la emergencia sanitaria de 2020 por
COVID-19”, aprobado por la Universidad del Azuay, Cuenca, Ecuador, tuvo como
objetivo identificar las principales fortalezas y debilidades de la cultura institucional
en dicha entidad durante la implementacion del teletrabajo. La investigacion fue de
enfoque cuantitativo. La poblacion estuvo compuesta por 95 trabajadores. La técnica
utilizada fue la encuesta. Se concluye que la aplicacion de esta metodologia facilitd

el reconocimiento de las dimensiones mas solidas de la cultura organizacional.

Investigaciones nacionales

Mimbela (2023), en su investigacion “Cultura organizacional vy
compromiso organizacional de los trabajadores de un centro de salud en Chiclayo,
20237, aprobada por la Universidad César Vallejo, Chiclayo, Peru, tuvo como
objetivo general determinar la relacion entre la cultura organizacional y el
compromiso organizacional en los trabajadores del centro de salud Cerropén,
Chiclayo. Es de enfoque cuantitativo, de tipo correlacional y aplicada, con disefio no
experimental y transversal. La poblacion fue de 85 trabajadores. Se emplearon la
encuesta y el cuestionario. Los resultados revelaron que la cultura organizacional
predominante se encuentra en un nivel elevado, con un 62.4%. De la misma manera,
el compromiso organizacional reflejo un nivel medio predominante, con un 82.4%.
Se concluye que existe un vinculo entre las variables en estudio (valor p < 0.05),
sefalando una fuerte correlacion directa entre ambas, lo que sugiere que a medida
que se fortalece la cultura organizacional, aumentan los niveles de compromiso

organizacional.

Caldas (2022), en su investigacion “Control interno y gestion financiera en
los establecimientos de salud de la red de salud Ventanilla, DIRESA Callao —
Ventanilla, 20217, aprobada por la Universidad César Vallejo, Lima, Perti, tuvo
como objetivo general medir la correlacion entre el control interno y la gestion
financiera de los establecimientos de la red de salud publica de Ventanilla. Se utiliz6
como marco metodoldgico el disefio no experimental de corte transversal. La
poblacion fue de 189 colaboradores y la muestra de 12 trabajadores. Se emplearon la
encuesta y el cuestionario. Los resultados mostraron que un 28.6% de los encuestados

percibe que el control interno ha sido favorable, un 38.6% lo considera



medianamente favorable y un 32.9% lo califica como desfavorable. Se concluye que
existe una correlacion positiva entre las variables en estudio, con un coeficiente de

0.520.

Espinoza (2022), en su estudio “Cultura organizacional y bienestar laboral en
los trabajadores de la Administracion Central de DIRESA - Callao, 2022, aprobado
por la Universidad César Vallejo, Lima, Peru, tuvo como objetivo general determinar
la relacion entre la cultura organizacional y el bienestar laboral en los trabajadores
de la Administracion Central de DIRESA - Callao. Fue una investigacion de tipo
aplicada, correlacional y no experimental, con enfoque cuantitativo. La poblacion fue
de 50 trabajadores. Se emplearon la encuesta y el cuestionario. Los resultados
arrojaron una significancia bilateral de 0.001, menor a 0.05, por lo que se acepta la
hipotesis que establece un vinculo entre la variable cultura organizacional y la
dimensidn reconocimiento al personal. Se obtuvo un coeficiente de Rho de Spearman
de R = 0.444, indicando una correlacion positiva. Frente a ello, se evidencia que el
impacto de la cultura organizacional sobre el reconocimiento al personal es
deficiente, sustentado en el analisis porcentual, donde la relacion entre la variable y
la dimension se determind en un 42.0%. Se concluye que existe una relacion media

positiva entre las variables.

Gardini (2022), en su investigacion “Control interno y programacion
presupuestal en la Direccion de Red de Salud Alto Amazonas, 20217, aprobada por
la Universidad César Vallejo, Tarapoto, Pert, tuvo como objetivo general determinar
la relacion entre el control interno y la programacion presupuestal en la Direccion de
Red de Salud Alto Amazonas. Fue una investigacion de tipo basica, con disefio no
experimental, transversal y descriptivo-correlacional. La poblacion fue de 42
colaboradores. Se emplearon la encuesta y el cuestionario. Los resultados
establecieron que el nivel de control interno fue medio en un 52%, mientras que la
programacion presupuestal se califico como regular en un 43%. Se concluye que
existe un vinculo significativo entre las variables en estudio, evidenciado por un
coeficiente de correlacion de Pearson de 0.979, lo que sefiala un vinculo positivo muy
elevado, y un valor p de 0.000 (p <0.01). Asimismo, se observo que el 95.84% de la

variabilidad en la programacion presupuestal impacta en el control interno.



2.2

Bases teoricas
Variable 1: Control interno

A. Definiciones

Ruiz (2020), segin su concepcion, define el control interno como
actividades que se ejecutan correctamente, cuya meta es concretar los blancos

institucionales.

Angulo (2019) define el control interno como un factor de monitoreo que
tiene procesos y metodologias, implementados correcta y coordinadamente por la
organizacion. Un método de control interno bien ejecutado garantizard la

materializacion de blancos organizacionales.

Miaja (2019), bajo su punto de vista, sefiala que el control interno son
actividades completas ejecutadas por trabajadores del Estado que tienen por meta

evaluar el progreso de su puesta en marcha en organizaciones publicas.

B. Dimensiones

Segun lo expuesto por Bermeo (2022), se mencionan cinco dimensiones

para evaluar el control interno:
a. Ambiente de control

El ambiente de control, como una de las dimensiones del control interno, se
entiende como un grupo de condiciones que facilita a las organizaciones realizar
procesos fidedignos, libres de errores significativos. Su principal meta es anticipar
el empleo inadecuado y no autorizado de los medios, asegurar un manejo adecuado
de las actividades y garantizar que los estados financieros reflejen fielmente la

situacioén economica real de la organizacion.
b. Evaluacion de riesgos

La evaluacion de riesgos, como una dimension principal del control interno,
se ha convertido en un aspecto importante en el manejo financiero. Dado que las
organizaciones operan en un entorno cada vez mas globalizado y complejo, es

importante reconocer y prever riesgos negativos. Dicho proceso contribuye a que
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los gerentes reconozcan, manejen y analicen los riesgos que enfrentan las

organizaciones, ademas de obtener hallazgos derivados de dicha evaluacion.
c. Actividades de control

Las actividades de control, como dimension de la variable, hacen referencia
a las normas y acciones requeridas para ejecutar politicas que aseguren la puesta en
marcha de acciones enfocadas en reducir riesgos dentro de la entidad. Dichas
acciones comprenden procesos de aprobacidn y autorizacion, iniciativas técnicas,
planes establecidos y las conformidades necesarias para garantizar que las acciones

se realicen de acuerdo con los estandares definidos.
d. Informacion

La informacién y comunicacion es otra dimension del control interno. Debe
ser recabada, procesada y transmitida oportunamente a cada nivel de la
organizacion, lo cual facilita la toma de decisiones y la ejecucion de
responsabilidades, considerando al factor humano como parte activa en los temas

vinculados con la gestion y el control.
e. Supervision

La supervision y el monitoreo representan otra dimension esencial del
control interno, dado que ninguna organizacion por si sola puede asegurar una
gestion eficaz en su totalidad, con riesgos e informacion financiera integra, precisa
y confiable. Ningun sistema estd exento de errores o irregularidades; por ello, la
supervision continua es importante para identificar y corregir desviaciones a

tiempo.

C. Beneficios y responsabilidad en el sistema de control interno

Miaja (2019) menciona los beneficios y la responsabilidad de las
instituciones del Estado en la ejecucion del sistema de control interno, que a

continuacion se explican:

La implementacion del sistema de control interno en instituciones publicas
es vital, dada su capacidad para detectar y medir su funcionamiento. Su rol es emitir
decretos y pautas a cada organizacion del Estado, de modo que funcionarios y

directivos orienten su accionar asegurando la adecuada ejecucion de las acciones
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centradas en el mejoramiento de los recursos publicos, mediante métodos de control

interno que impacten positivamente en su gestion.

El sistema de control interno brinda beneficios a cualquier organizacion
publica, garantizando el logro de los objetivos establecidos. Si el control interno es
efectivo, se reducirdn las estafas y deficiencias en los fondos publicos. Su adecuada
ejecucion incrementa el rendimiento organizacional y asegura que los recursos

monetarios sean gestionados con eficacia, capacidad y economia.

Los organismos del Estado reconocen la importancia de un sistema de
control interno, por lo cual han disefiado una base bajo el modelo COSO,
adaptandolo a las necesidades de la entidad publica segun su tipo de actividad o los
bienes y servicios que brinda a la ciudadania. Este modelo impulsa mejoras en la
gestion y garantiza la confiabilidad de la informacion, asi como la proteccion de los
recursos financieros. Cuando el modelo se ajusta al tipo de organizacion, se asegura
el logro de los objetivos institucionales; por ello, se recomienda su actualizacion y

revision continua de acuerdo con las exigencias de cada entidad.

Las entidades, al reconocer la importancia del control interno, establecen
objetivos para anticipar escenarios adversos en su implementacion, tales como la
capacitacion del personal y su concientizacion a través de actividades que
fortalezcan la lealtad institucional. De igual forma, implementan tacticas que
permitan evaluaciones periodicas de los controles internos, a fin de aplicar medidas
preventivas y correctivas con los ajustes necesarios conforme se avance en el

tiempo.

Principales indicadores del control interno

De acuerdo con Vega de la Cruz y Marrero (2021), al establecer un sistema
de control interno, es fundamental identificar los indicadores clave de la gestion.
Para ello, se deben considerar los cuatro enfoques del control interno y crear
indicadores globales eficaces que proporcionen una vision integral mediante una

administracion completa.

Los indicadores son instrumentos utilizados para tener una nocién clara de
que las metas institucionales se estdn cumpliendo con éxito. Existen indicadores

tradicionales y no tradicionales, y lo mas importante es que deben ser propios de la
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organizacion y reflejar sus acciones. A continuacion, se describen algunas fases en

la implementacion del sistema de control interno:

Creacion: fase donde se establece y prueba el proceso; es el punto de partida
en el manejo del control interno. Se sustenta en dos enfoques: i) los elementos y
reglas, de acuerdo con la base de autocontrol, y ii) el enfoque de actividades,

evaluando errores en relacion directa al rendimiento.

Formacion: esta etapa se relaciona con la seguridad que brinda el control
interno. Las actividades se establecen conforme a las necesidades del usuario,
logrando un potencial adicional cuando existe conexidon con su entorno. Se asocia

a la confianza en las actividades ejecutadas.

Perfeccion: cuando el control interno es incipiente, las acciones no
planificadas no son consideradas por el personal. Se actia sin estrategia definida.
La fase de perfeccion busca que, a largo plazo, el sistema sea mas efectivo. Evalua
el rendimiento de manera vertical y horizontal, identificando elementos que

obstaculicen el sistema y fortaleciendo su capacidad de respuesta.

Efectividad: esta fase estd vinculada a los conceptos de eficiencia y eficacia.
La eficiencia se refiere al uso adecuado de los recursos, y la eficacia al logro de los
objetivos. La efectividad se concibe como la combinacion de ambas, permitiendo
concretar y medir el éxito del control interno. Esta situacion exige decisiones agiles
en contextos de incertidumbre, donde se relaciona con el uso de modelacion

matematica.

E. Importancia del control interno

Segun Huiman (2022), el control interno cumple una funcidn principal en
la gestion publica, ya que garantiza la eficacia del compromiso institucional y el
uso adecuado de los recursos publicos. El monitoreo administrativo implica un
conjunto de actividades a cargo de los trabajadores del sector publico, cuyo papel
es identificar errores, los cuales posteriormente son abordados por el monitoreo
externo, bajo la supervision de la Contraloria General y los 6rganos de control

institucional.
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El fortalecimiento del sistema de control interno es esencial para que la
gestion publica alcance sus objetivos. Este logro solo serd posible con un uso
correcto de los recursos publicos y con una nueva cultura organizacional alineada
a las exigencias actuales de la ciudadania. Para ello, es necesario establecer
estructuras y métodos de monitoreo eficaces, acompafiados de compromiso

institucional.

La implementacioén del monitoreo es imprescindible en las organizaciones,
y requiere de personal responsable y capacitado para lograr un equilibrio entre el
seguimiento y control continuo de las acciones, gestiones y mecanismos. La
supervision debe estar a cargo de los funcionarios, con la correspondiente difusion

en las areas de prevencidon y monitoreo.

Variable 2: Cultura organizacional
A. Definiciones

Cordero, Beltran y Bermeo (2022) indican que la cultura organizacional
comprende un grupo de reglas, valores y principios que definen el estilo, la filosofia
y la identidad de la organizacion. Comprende, ademas, el clima organizacional y el
espiritu que perdura dentro de esta, asi como la forma en que se organiza y maneja
los medios materiales y humanos. Todo ello, considerando asimismo la influencia

del entorno en el que la organizacion gestiona.

Sierra, Esquinca y Dena (2022) sefialan que la cultura organizacional se
concibe como un fenomeno frecuente, donde existen determinadas reglas; aunque,
en realidad, debido a la complejidad de la organizacion, surgen diferentes aspectos
que se repiten en el transcurso del tiempo. La cultura organizacional es percibida
de distintas formas: como los aspectos claves de la estructura organizacional, como
un equipo enfocado en la puesta en marcha de objetivos, como una tactica, como
una identidad colectiva y como un aspecto predictor que conduce y orienta el rumbo

de la organizacion.
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B. Dimensiones

Segtn el estudio desarrollado por Orrillo (2019), citando el Modelo de

Denison, las dimensiones para evaluar la cultura organizacional son:
a. Implicacion

Las instituciones realizan efectivamente el empoderamiento de sus
trabajadores, facilitando que cada persona se desarrolle dentro de su equipo e
incentivando el desarrollo de capacidades en cada nivel organizacional (Orrillo,

2019).

Reconocido también como involucramiento, dicho concepto muestra un
nivel de compromiso que el personal siente hacia la empresa en su totalidad, mas
alla de sus jefes, colegas o subordinados. Implica el sentido de pertenencia que se
desarrolla si el personal se siente empoderado en su rol, entendiendo cémo

responder de forma efectiva y competente en sus funciones (Chica, 2017).
b. Consistencia

Las organizaciones son solidas gracias a su consistencia interna y la
integracion de sus elementos. Asimismo, el comportamiento del personal se basa
en valores fundamentales compartidos. Los lideres, por su parte, deben ser capaces
de establecer acuerdos con sus seguidores, asegurando que las acciones de la

organizacion estén bien integradas y organizadas (Orrillo, 2019).

También denominada coherencia, esta dimension considera que una cultura
organizacional es fuerte si sus integrantes comparten y aprueban un sistema s6lido
de creencias, valores y simbolos. Este sistema incentiva la unidad y facilita la
ejecucion de actividades organizadas, lo que permite un mejor control interno

(Chica, 2017).
c. Adaptabilidad

Las instituciones tienen la capacidad de adecuarse, asumir riesgos y
aprender de los errores cometidos. Gracias a esta habilidad, poseen la experiencia

necesaria para generar y gestionar el cambio de forma efectiva (Orrillo, 2019).

La adaptabilidad es la habilidad de una organizacion para reconocer

cambios en su entorno y ajustar sus acciones de manera flexible, lo cual mejora su
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capacidad de respuesta ante transformaciones. Este elemento evalta la disposicion

al riesgo dentro de la organizacion (Chica, 2017).
d. Misiéon
Las instituciones exitosas suelen tener claramente definidos sus objetivos y

direccidon, con metas bien establecidas que guian el rumbo de la organizacion

(Orrillo, 2019).

La misidn expresa el propdsito y sentido de existencia de una organizacion,
junto con los objetivos que orientan sus acciones y definen su rol social. Se mide
mediante la direccion estratégica, los objetivos y metas, y la vision institucional

(Chica, 2017

. Tipos de cultura
Segtin Cancino y Vial (2022), los tipos de cultura organizacional son:

Cultura de Clan: Hace referencia a una organizacion con un clima laboral
cercano y amigable, donde los integrantes cultivan vinculos de camaraderia y apoyo
mutuo. Se asemeja a un entorno familiar, con el lider actuando como guia y mentor,
valorando el trabajo en equipo y la participacion. Esto genera altos niveles de lealtad

y compromiso hacia la organizacion.

Cultura Adhocratica: Se caracteriza por un entorno dindmico y creativo,
donde los integrantes se sienten apoyados para explorar nuevas ideas y asumir
riesgos. Los lideres son visionarios, innovadores y dispuestos a experimentar con

planes y servicios para fomentar el desarrollo y la mejora continua.

Cultura Jerarquizada: Se describe como una organizacion ordenada y rigida,
donde los lideres ejercen un control estricto mediante reglas y protocolos
claramente definidos. El objetivo principal es lograr eficacia y estabilidad,

priorizando la confiabilidad en los servicios ofrecidos.

Cultura de Mercado: Se enfoca en resultados, con una perspectiva
competitiva y agresiva orientada a alcanzar metas ambiciosas y superar a la
competencia. La sostenibilidad se basa en la reputaciéon y el éxito en el

cumplimiento de los objetivos, con integrantes centrados en el logro.
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D. Relevancia de la cultura organizacional

Griffin, Phillips y Gully (2017) afirman que la cultura organizacional
desempefia un papel importante. Segun los expertos, “la cultura de una organizacioén
es clave de su éxito, y la funcion del liderazgo es cultivarla e incentivarla”. Estudios
han demostrado que una gestion activa de la cultura permite a la organizacion y su
personal alcanzar objetivos estratégicos a futuro. En particular, la cultura

organizacional mejora el rendimiento si:

- Es estratégicamente clave.
- Essodlida.

- Promueve el cambio continuo y la creatividad ante contextos cambiantes.

La cultura organizacional es un elemento determinante en el éxito futuro de
una organizacion. Expertos sefialan que “la cultura de una organizacion es la clave
de su excelencia” y que el liderazgo tiene la responsabilidad de construirla,
reforzarla y alinearla con la estrategia institucional. Si el personal adopta buenas
actitudes dentro de una cultura solida, los efectos sobre la estrategia y el desempefio

son aun mas relevantes.

Una buena gestion cultural no solo brinda cohesion interna, sino que puede
convertirse en una fuente de ventaja competitiva. La alineacién entre cultura y
estrategia facilita la implementacion de planes eficaces. En cambio, si ambas
avanzan en direcciones opuestas, sera la cultura —y no la estrategia— la que

predominard, sin importar cudn solida sea esta tltima.

Las organizaciones que promueven una cultura de equipo, aprendizaje y
apoyo mutuo tienden a tener un mejor desempefio. En este sentido, la tecnologia
también cumple un rol facilitador, al permitir el intercambio de informacion y el
trabajo colaborativo. Un entorno laboral ideal combina una cultura sélida, buenos

incentivos, procesos eficientes y herramientas tecnologicas adecuadas.

Las culturas organizacionales pueden ser fuertes o débiles. Las primeras se
caracterizan por comportamientos claramente definidos, compartidos y coherentes.
Estas mejoran el rendimiento de dos formas: primero, generando sentido de
pertenencia y motivacion al conectar al personal con valores y objetivos comunes;
y segundo, permitiendo la coordinacion sin necesidad de control excesivo, ya que

los valores compartidos guian las decisiones.
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Sin embargo, una cultura fuerte no siempre es sinébnimo de éxito. Si
promueve valores negativos o poco éticos, puede generar conductas
contraproducentes. Por ejemplo, en el caso de Enron, una cultura enfocada
exclusivamente en los beneficios personales y las utilidades sin el debido control

incentivo conductas poco éticas que llevaron al colapso de la organizacion.

Por otra parte, las culturas adaptativas —abiertas al cambio y la
innovacion— tienden a lograr un alto rendimiento futuro. Estas permiten que las

organizaciones evolucionen en contextos dindmicos y competitivos.

La cultura también impacta profundamente en los comportamientos
discrecionales del personal, aquellos que ocurren en ausencia de normas claras o
supervision directa. En estos casos, una cultura fuerte y ética orienta la conducta de
forma positiva, siendo un sistema informal pero poderoso de control

organizacional.

Finalmente, comprender la cultura organizacional no solo beneficia a la
organizacion, sino también al desarrollo profesional individual. Adaptarse a los
valores y expectativas culturales mejora el desempefio personal, evita errores de

juicio y facilita la integracion al entorno laboral.

Modelos de cultura organizacional

Cancino y Vial (2021) sefalan que el andlisis de la cultura organizacional
cuenta con diversas aproximaciones. Existen al menos ocho modelos tedricos que
ofrecen marcos conceptuales para su estudio, y la evidencia empirica ha permitido
agruparlos en dos grandes enfoques. Entre ellos, destacan cuatro modelos
ampliamente reconocidos. Por ejemplo, el Modelo de los Valores en Competencia
(MVC) se distingue por su soélido respaldo empirico, especialmente en

Latinoamérica, asi como por su simplicidad y claridad conceptual:
Modelo de Valores en Competencia

Desarrollado por Quinn y Rohrbaugh, este es uno de los enfoques mas
reconocidos para el estudio de la cultura organizacional. Su propdsito principal es
analizar y reconocer rasgos culturales organizacionales, buscando relacionar la

cultura con el rendimiento institucional. Este modelo se origin6 a partir del trabajo
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2.3

de Campbell, quien elaboré una lista de 39 indicadores de efectividad
organizacional. Posteriormente, Quinn y Rohrbaugh realizaron un analisis
estadistico de estos indicadores para identificar los elementos clave del
rendimiento, lo que dio origen al MVC, organizado en torno a cuatro tipos de

cultura influyentes.
Instrumento de Evaluacién de la Cultura Organizacional (OCAI)

Propuesto por Cameron y Quinn, el OCAI se deriva del Modelo de Valores
en Competencia. Es un cuestionario disefiado para medir la cultura organizacional,
cuyo principal objetivo es identificar y permitir el cambio cultural en una
organizacion, sin importar su sector. EI OCAI permite identificar tanto la cultura
predominante como la cultura deseada, basandose en la percepcion de los miembros
de la organizacion. Esto brinda una base solida para impulsar procesos de desarrollo

y mejorar la efectividad organizacional

Bases filosoficas

De acuerdo con lo redactado por Cuenca y Lopez (2020), la cultura
organizacional es a la organizacion lo que la personalidad es al individuo, dado que
cada entidad posee rasgos diferenciales que la distinguen de las demés. Bajo esta
perspectiva, la cultura se convierte en una herramienta clave para definir las normas
de comportamiento que debe seguir el personal, orientando su manera de actuar

dentro de la organizacion.

Este conjunto de valores, creencias y comportamientos compartidos no solo
otorga una identidad propia a la organizacion, sino que también impacta de manera
directa en la toma de decisiones gerenciales. Por tal motivo, contar con mecanismos
que faciliten una gestion adecuada de la cultura organizacional es fundamental para

impulsar decisiones asertivas y estratégicas.

En sintesis, la cultura organizacional representa un marco de referencia que
orienta la conducta de cada integrante de la organizacion, fomentando coherencia
interna y compromiso a través de valores y principios que deben ser vividos de

manera coherente por toda la organizacion
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Definicion de términos basicos

Control interno

Angulo (2019) define al control interno “como un factor de monitoreo que
tiene procesos y metodologias, implementados correcta y coordinadamente por la
organizacion. Un método de control interno bien ejecutado garantizara la

materializacion de blancos organizacionales” (p. 130).
Cultura organizacional

Cordero, Beltran y Bermeo (2022) sefialan que la cultura organizacional
comprende un grupo de reglas, valores y principios que definen el estilo, la filosofia
y la identidad de la organizaciéon. Comprende, ademas, el clima organizacional y el
espiritu que perdura dentro de esta, asi como la forma en que se organizan y manejan
los medios materiales y humanos. Todo ello, considerando también la influencia del

entorno donde la organizacion gestiona.
Ambiente de control

El ambiente de control, como una de las dimensiones del control interno, se
entiende como un grupo de condiciones que facilita a las organizaciones realizar

procesos fidedignos, libres de errores significativos (Bermeo, 2022).
Evaluacion de riesgos

La evaluacion de riesgos, como una dimension principal del control interno,
se ha convertido en un aspecto importante en el manejo financiero. Dado que las
organizaciones operan en un entorno cada vez mas globalizado y complejo, es

importante reconocer y prever riesgos negativos (Bermeo, 2022).
Actividades de control

Las actividades de control, como dimension de la variable de investigacion,
hacen referencia a las normas y acciones requeridas para ejecutar politicas que
aseguren la puesta en marcha de acciones enfocadas en reducir riesgos dentro de la

entidad (Bermeo, 2022).
Informacion

La informacion y comunicacion es otra dimension del control interno. Debe

ser recabada, procesada y transmitida oportunamente a cada nivel de la organizacion,
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lo que facilita la toma de decisiones y la ejecucion de responsabilidades, teniendo en
cuenta el factor humano, que debe estar involucrado activamente en los temas

vinculados con la gestion y el control (Bermeo, 2022).
Supervision

La supervision y el monitoreo representan otra dimension esencial del control
interno, dado que ninguna organizacion por si sola puede asegurar una gestion eficaz

en su totalidad, con riesgos e informacion financiera integra, precisa y confiable

(Bermeo, 2022).
Implicacion

Las instituciones realizan efectivamente el empoderamiento de sus
trabajadores, facilitando que cada persona se desarrolle dentro de su equipo e
incentivando el desarrollo de capacidades en cada nivel organizacional (Orrillo,

2019).
Consistencia

Las organizaciones son eficientes debido a su consistencia interna y la
integracion de sus elementos. Asimismo, el comportamiento del personal se sustenta
en valores fundamentales compartidos. Los lideres, por su parte, deben ser capaces
de establecer acuerdos con sus seguidores, asegurando que las acciones de la

organizacion estén bien integradas y organizadas (Orrillo, 2019).
Adaptabilidad

Las instituciones tienen la capacidad de adecuarse, asumir riesgos y aprender
de los errores cometidos. Gracias a dicha habilidad, poseen la experiencia necesaria
para generar y gestionar el cambio de manera efectiva (Orrillo, 2019).

Mision
Las instituciones exitosas suelen tener claramente determinado su proposito

y direccidn, con objetivos bien establecidos que guian el rumbo de la organizacién

(Orrillo, 2019).
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2.5
2.5.1

2.5.2

Hipotesis de investigacion

Hipotesis general

El control interno se relaciona significativamente con la cultura organizacional en la

Direccion Regional de Salud Lima, 2024.

Hipotesis especificas

a. El ambiente de control se relaciona significativamente con la cultura

organizacional en la Direccién Regional de Salud Lima, 2024.

b. La evaluaciéon de riesgos se relaciona significativamente con la cultura

organizacional en la Direccion Regional de Salud Lima, 2024.

c. Las actividades de control se relacionan significativamente con la cultura

organizacional en la Direccién Regional de Salud Lima, 2024.

d. La informacion se relaciona significativamente con la cultura organizacional en

la Direccion Regional de Salud Lima, 2024.

e. La supervision se relaciona significativamente con la cultura organizacional en

la Direccién Regional de Salud Lima, 2024.
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2.6 Operacionalizacion de las variables

Variable 1

Dimensiones

Indicadores

CONTROL INTERNO

Ambiente de control

Evaluacion de riesgos

Actividades de control

Informacion

Supervision

Confianza en el desarrollo de procesos.
Utilizacién de los recursos.

Politicas administrativas.

Registro de las operaciones.

Anticipacion a situaciones adversas.

Identificacion y administracion de los riesgos.

Mecanismos para afrontar los riesgos.
Prevencion de riesgos.

Cumplimiento de las actividades.
Informe.

Iniciativas técnicas.

Controles administrativos.
Actividades de deteccion y correccion.

Informacion oportuna.

Responsabilidades individuales y colectivas.
Sistema de informacion.

Veracidad y fiabilidad de la informacion.

Mejora continua.
Eficiencia y eficacia del control.

Registros de informacion financiera confiable.

Presencia de errores e irregularidades.

Fuente: Bermeo (2022).
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Variable 2 Dimensiones Indicadores
Implicacion Empowerment.
Trabajo en equipo.
Desarrollo de capacidades.
Consistencia Valores centrales.
Acuerdo.
CULTURA ORGANIZACIONAL Coordinacion e integracion.
Adaptabilidad Orientacion al cambio.
Orientacion al usuario.
Aprendizaje organizativo.
Mision Direccion y propdsitos estratégicos.

Metas y objetivos.
Vision.

Fuente: Orrilla (2019).

24



31

3.2

CAPITULO 111
METODOLOGIA

Diseiio metodoldgico

3.1.1

3.1.2

3.1.3

3.1.4

Tipo de investigacion

Tipo basica, ya que estuvo orientd a generar conocimiento de manera
sistematica con el objetivo de ampliar la comprension y brindar informacion

mas profunda sobre la realidad analizada (Alvarez, 2020).
Nivel de investigacion

Nivel correlacional, debido a que busco6 establecer la existente entre dos
variables dentro de un contexto especifico (Herndndez y Mendoza, 2018).
Diseiio de investigacion

Diseflo no experimental, ya que las variables se observaron tal como se
presentaron en su entorno natural (Hernandez y Mendoza, 2018). Asimismo,
fue de tipo transeccional, porque los datos de las variables se recolectaron en

un solo momento y espacio especifico (Hernandez y Mendoza, 2018).
Enfoque de investigacion

Enfoque cuantitativo, utilizando métodos y técnicas numéricas para

analizar la relacion (Naupas et al., 2018).

Poblacion y muestra

3.2.1 Poblacion

Representada por 381 trabajadores de la Direccion Regional de Salud Lima.
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3.2.2 Muestra

33

3.4

Se empled la formula:

3 Z?p.q.N
e2(N—-1) +Z2.p.q

Donde:

n = muestra.

pyq = probabilidad de estar o no en la muestra.
Z = desviacion estandar.

N = poblacion.

E = error estandar.

Reemplazando:

B 3.8416 * 0.5 = 0.5 * 381
©0.0025(381 — 1) + 3.8416 0.5 * 0.5

n

n = 191.58

La muestra estuvo representada por 192 trabajadores de la Direccion Regional

de Salud Lima.

Técnicas de recoleccion de datos

La técnica propuesta fue la encuesta. El instrumento propuesto fue un
cuestionario, el cual evalud las variables, control interno y cultura organizacional Un
cuestionario consiste en una serie de preguntas disefiadas para recopilar informacion
sobre una o mas variables especificas que se desean medir (Hernandez y Mendoza,

2018). Respondido por los trabajadores de la Direccion Regional de Salud Lima.

Técnicas para el procesamiento de la informacion

Para el procesamiento de la informacion se aplico la técnica estadistica

descriptiva mediante el andlisis de distribucion de frecuencias.
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Asimismo, se empled la prueba de normalidad Kolmogorov—Smirnov y, para

el analisis de correlacion, se utilizo el coeficiente Rho de Spearman.

El procesamiento y andlisis de los datos se realizaron con el software
Statistical Package for the Social Sciences (SPSS), presentandose los resultados en

tablas y figuras para una mejor interpretacion.
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CAPITULO IV

RESULTADOS
4.1 Analisis de resultados
A. Analisis descriptivo del control interno
Tabla 1
Distribucion de frecuencia del ambiente de control y sus indicadores
Pésimo Regular Optimo
f % f % f %
Ambiente de control 32 17.0% 95 50.0% 65 35.0%
Confianza en el desarrollo de procesos. 86 45.0% 38 20.0% 68 35.0%
Utilizacion de los recursos. 62 32.0% 42 22.0% 88 46.0%
Politicas administrativas. 65 34.0% 32 17.0% 95 49.0%
Registro de las operaciones. 72 38.0% 47 25.0% 73 37.0%
Distribucién de frecuencia de Ambiente de control
50} 30.0% 449 0% Pésima
wl == Optimo
F30}
5 20T 17.0%
10
L Ambiente de control Confianza en el Ut.ilizacidn de los Politicas Registro de las
desarrollo de recursos administrativas operaciones
procesos

Figura 1. Ambiente de control y sus indicadores.

Se observa en la Tabla 1 que el 50% de los encuestados considera que el ambiente de control
es regular, mientras que el 35% lo califica como 6ptimo y el 17% como pésimo. En cuanto

a los indicadores, el 45% de los trabajadores manifiesta que la confianza en el desarrollo de
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los procesos es pésima, frente a un 35% que la evalua como 6ptima y un 20% como regular.
Respecto a la utilizacion de los recursos, el 46% la considera Optima, el 32% pésima y el
22% regular. En relacion con las politicas administrativas, el 49% las percibe como Optimas,
el 34% como pésimas y el 17% como regulares. Finalmente, el registro de operaciones es
considerado 6ptimo por el 37% de los encuestados, aunque un 38% lo califica como pésimo

y el 25% como regular.

Tabla 2
Distribucion de frecuencia de la evaluacion de riesgo y sus indicadores
Pésimo Regular Optimo

f % f % f %
Evaluacion de riesgos 42 22.0% 96 50.0% 54 28.0%
Anticipacion a situaciones adversas. 88 46.0% 39 21.0% 65 33.0%
Identificacion y administracion de los riesgos. 87 45.0% 39 21.0% 66 34.0%
Mecanismos para afrontar los riesgos. 73 38.0% 33 17.0% 86 45.0%
Prevencion de riesgos. 76 40.0% 41 21.0% 75 39.0%

Distribucién de frecuencia de Evaluacion de riesgos

PEsime
Il Regular
= Optimo

501

6. (%
S0 45 0%

39.0%:

40t

Porcentaje
w
o

h
=]
T

10

Evaluacién de Anticipacidn a Identificacidn y Mecanismos para Prevencién de
riesgos situaciones adversas administracién de afrontar los riesgos riesgos
los riesgos

Figura 2. Evaluacion de riesgo y sus indicadores.

Se observa en la Tabla 2 que el 50% de los encuestados considera que la evaluacion de
riesgos en la institucion es regular, mientras que el 28% la califica como optima y el 22%
como pésima. En cuanto a los indicadores, el 46% de los trabajadores manifiesta que la
anticipacion ante situaciones adversas es pésima, seguido por un 33% que la evalia como
optima y un 21% como regular. Respecto a la identificacion y administracion de riesgos, el
45% la considera pésima, el 34% oOptima y el 21% regular. En relacion con los mecanismos

para afrontar los riesgos, el 45% sefala que son dptimos, el 38% los percibe como pésimos
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y el 17% como regulares. Finalmente, en cuanto a la prevencion de riesgos, el 40% de los

encuestados opina que es pésima, el 39% la califica como optima y el 21% como regular.

Tabla 3
Distribucion de frecuencia de las actividades de control y sus indicadores
Pésimo Regular Optimo

f % f % f %
Actividades de control 44 23.0% 87 45.0% 61 32.0%
Cumplimiento de las actividades. 86 45.0% 30 16.0% 76 40.0%
Informe. 82 43.0% 43 22.0% 67 35.0%
Iniciativas técnicas. 73 38.0% 34 18.0% 85 44.0%
Controles administrativos. 72 38.0% 42 21.0% 78 41.0%
Actividades de deteccion y correccion. 42 22.0% 94 49.0% 56 29.0%

Distribucién de frecuencia de Actividades de control
50| - i

38.0%

Porcentaje

Actividades de
deteccién y
correccion

Actividades de Cumplimiento de las Iniciativas técnicas Controles
control actividades administrativos

Figura 3. Actividades de control y sus indicadores.

Se observa en la Tabla 3 que el 45% de los encuestados considera que las actividades de
control en la institucion son regulares, mientras que el 32% las valora como Optimas y el
23% como pésimas. En cuanto a los indicadores, el 45% de los trabajadores manifiesta que
el cumplimiento de las actividades es pésimo, seguido por un 40% que lo evallia como
optimo y un 16% como regular. Respecto al indicador “informe”, el 43% lo califica como
pésimo, el 35% como optimo y el 22% como regular. En relacién con las nuevas iniciativas
técnicas, el 44% considera que son Optimas, el 38% las percibe como pésimas y el 18% como
regulares. Sobre los controles administrativos, el 41% sefiala que son optimos, el 38% los

percibe como pésimos y el 21% como regulares. Finalmente, en cuanto a las actividades de
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deteccion y correccion, el 49% de los encuestados opina que son regulares, el 29% las evaliia

como Optimas y el 21% como pésimas.

Tabla 4
Distribucion de frecuencia de informacion y sus indicadores
Pésimo Regular Optimo

f % f % f %
Informacion 90 47.0% 33 17.0% 69 36.0%
Informacion oportuna. 79 41.0% 44 23.0% 69 36.0%
Responsabilidades individuales y colectivas. 72 38.0% 27 14.0% 93 48.0%
Sistema de informacion. 77 40.0% 36 19.0% 79 41.0%
Veracidad y fiabilidad de la informacion. 58 30.0% 78 41.0% 56 29.0%

Distribucion de frecuencia de Informacion

48 0%

50
Pésimo

EEm Regular
41 EEE Optimo

41.0%

a0t

w
(=]

Forcenta)e

N
=

101

Informacion Informacién oportuna Responsabilidades Sisterna de Veracidad y
individuales y informacion fiabilidad de la
colectivas informacion

Figura 4. Informacion y sus indicadores.

Se observa en la Tabla 4 que el 47% de los encuestados considera que la informacién en la
institucion es pésima, mientras que el 36% la califica como Optima y el 17% como regular.
En cuanto a los indicadores, el 41% de los trabajadores manifiesta que la informacion
oportuna es pésima, seguido por un 36% que la evalia como 6ptima y un 23% como regular.
Respecto al indicador de responsabilidades individuales y colectivas, el 48% indica que se
gestionan de manera Optima, el 38% las considera pésimas y el 14% regulares. En relacion
con el sistema de informacion, el 41% considera que es optimo, el 40% lo percibe como
pésimo y el 19% como regular. Finalmente, en cuanto a la veracidad y fiabilidad de la
informacion, el 41% de los encuestados opina que es regular, el 29% la califica como 6ptima

y el 30% como pésima.
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Tabla 5
Distribucion de frecuencia de la supervision y sus indicadores

Pésimo Regular Optimo

f % f % f %
Supervision 92 48.0% 33 17.0% 67 35.0%
Mejora continua. 94 49.0% 32 17.0% 66 34.0%
Eficiencia y eficacia del control. 76 40.0% 44 23.0% 72 37.0%
Registros de informacion financiera confiable. 73 38.0% 32 17.0% 87 45.0%
Presencia de errores e irregularidades 29 15.0% 114 59.0% 49 26.0%

Distribucién de frecuencia de Supervision

1]
(=]
T

Pésimo
BN Regular
. Optimo

B ik

40.0%

Parcentaje
[ L Y L
=] =] =] =]
- .
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o

Presencia de errores

Registros de
e irregularidades

informacion
financiera confiable

Eficiencia y
eficacia del control

Supervision Mejora continua

Figura 5. Supervision y sus indicadores.

Se observa en la Tabla 5 que el 48% de los encuestados considera que la supervision
institucional es pésima, mientras que el 35% la califica como Optima y el 17% como regular.
En cuanto a los indicadores, el 49% de los trabajadores manifiesta que la mejora continua es
pésima, seguido por un 34% que la evalia como 6ptima y un 17% como regular. Respecto
a la eficiencia y eficacia del control, el 40% indica que se gestiona de manera pésima, el
37% la considera Optima y el 23% regular. En relacion con los registros de informacion
financiera confiable, el 45% considera que son dptimos, el 38% los percibe como pésimos y
el 17% como regulares. Finalmente, en cuanto a la presencia de errores e irregularidades, el
59% de los encuestados opina que es regular, el 26% la califica como optima y el 15% como

pésima.
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Tabla 5

Distribucion de frecuencia del control interno

f %
Pésimo 22 11.0
) Regular 132 69.0
Valid
ando Optimo 38 20.0
Total 192 100.0

70|
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Porcentaje
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10

Distribucién de frecuencia de Control interno
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Cantrol intermna

Pésimo

Regular

Optimo

Figura 6. Control interno.

Se observa en la Tabla 6 que el 69% de los encuestados considera que el control interno en

la institucion es regular, mientras que el 20% lo califica como 6ptimo y el 11% como pésimo.
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B. Analisis descriptivo de la cultura organizacional

Tabla 7
Distribucion de frecuencia de la implicacion y sus indicadores
Pésimo Regular Optimo

f % f % f %
Implicacion 54  28.0% 83 43.0% 55  29.0%
Empowerment. 95  495% 31 16.1% 66  34.4%
Trabajo en equipo. 77  40.1% 44 229% 71 37.0%
Desarrollo de capacidades. 69 359% 34 17.7% 89  46.4%

Distribucion de frecuencia de Implicacién
50 Pésimo 49.5%
BEEE Regular
. Optimo | _43.0%

46 4%

40

Porcentaje
w
S
.

[
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101

Implicacién Empowerment Trabajo en equipo Desarrollo de
capacidades

Figura 7. Implicacion y sus indicadores.

Se observa en la Tabla 7 que el 43% de los encuestados considera que la implicacion
institucional es regular, mientras que el 29% la califica como Optima y el 28% como pésima.
En cuanto a los indicadores, el 49.5% de los trabajadores manifiesta que el empowerment es
pésimo, seguido por un 34.4% que lo evalia como 6ptimo y un 16.1% como regular.
Respecto al trabajo en equipo, el 40.1% indica que se gestiona de manera pésima, el 37% lo
considera optimo y el 22.9% regular. Finalmente, en cuanto al desarrollo de capacidades, el
46.4% de los encuestados opina que es Optimo, el 35.9% lo califica como pésimo y el 17.7%

como regular.
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Tabla 8

Distribucion de frecuencia de la consistencia y sus indicadores

Pésimo Regular Optimo

f % f % f %
Consistencia 51 26.6% 76 39.6% 65 33.8%
Valores centrales. 84  438% 31 16.1% 77  40.1%
Acuerdo. 76 39.6% 39 203% 77 40.1%
Coordinacion e integracion. 63 32.8% 37 193% 92  47.9%

50
1 Pésimo

BN Regular
Hm Opbmo

43 8%
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L
=]
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Porcentaje
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101

Consistencia Valores centrales
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Distribucion de frecuencia de Consistencia

Coordinacion e
integracion

Figura 8. Consistencia y sus indicadores.

Se observa en la Tabla 8 que el 39.6% de los encuestados considera que la consistencia

institucional es regular, mientras que el 33.8% la califica como Optima y el 26.6% como

pésima. En cuanto a los indicadores, el 43.8% de los trabajadores manifiesta que los valores

centrales son pésimos, seguido por un 40.1% que los evalia como 6ptimos y un 16.1% como

regulares. Respecto a los acuerdos, el 40.1% indica que se gestionan de manera Optima,

mientras que el 39.6% los considera pésimos y el 20.3% regulares. Finalmente, en cuanto a

la coordinacidn e integracion, el 47.9% de los encuestados opina que es Optima, el 32.8% la

califica como pésima y el 19.3% como regular.
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Tabla 9
Distribucion de frecuencia de la adaptabilidad y sus indicadores

Pésimo Regular Optimo

f % f % f %
Adaptabilidad 57 29.7% 72 37.5% 63 32.8%
Orientacion al cambio. 92 47.9% 29 15.1% 71 37.0%
Orientacion al usuario. 72 37.5% 38 19.8% 82 42.7%
Aprendizaje organizativo. 67 34.9% 37 19.3% 88 45.8%

Distribucién de frecuencia de Adaptabilidad

47 9%

501 =

Pésimo
BEEE Regular
. Optimo
40
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Figura 9. Adaptabilidad y sus indicadores.

Se observa en la Tabla 9 que el 37.5% de los encuestados considera que la adaptabilidad
institucional es regular, mientras que el 32.8% la califica como optima y el 29.7% como
pésima. En cuanto a los indicadores, el 47.9% de los trabajadores manifiesta que la
orientacion al cambio es pésima, seguido por un 37% que la evalia como 6ptima y un 15.1%
como regular. Respecto a la orientacion al usuario, el 42.7% indica que se gestiona de manera
optima, el 37.5% la considera pésima y el 19.8% regular. Finalmente, en cuanto al
aprendizaje organizativo, el 45.8% de los encuestados opina que es optimo, el 34.9% lo

califica como pésimo y el 19.3% como regular.
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Tabla 10

Distribucion de frecuencia de la mision y sus indicadores

Pésimo Regular Optimo

f % f % f %
Mision 49 25.0% 88 46.0% 55 29.0%
Direccion y propositos estratégicos. 87 453% 32 16.7% 73 38.0%
Metas y objetivos. 70 36.5% 37 193% 85 44.3%
Vision. 74 385% 36 18.8% 82 42.7%
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40 = Optimo
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Figura 10. Mision y sus indicadores.

Se observa en la Tabla 10 que el 46% de los encuestados considera que la misién

institucional es regular, mientras que el 29% la califica como Optima y el 25% como pésima.

En cuanto a los indicadores, el 45.3% de los trabajadores manifiesta que la direccion y los

propositos estratégicos son pésimos, seguido por un 38% que los evalia como 6ptimos y un

16.7% como regulares. Respecto a la meta y los objetivos, el 44.2% indica que se gestionan

de manera optima, el 36.5% los considera pésimos y el 19.3% regulares. Finalmente, en

cuanto a la vision institucional, el 42.7% de los encuestados opina que es Optima, el 38.5%

la califica como pésima y el 18.8% como regular.
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Tabla 11

Distribucion de frecuencia de la cultura organizacional y sus indicadores

f %
Pésimo 29 15.0
) Regular 114 59.0
Val
alido Optimo 49 26.0
Total 192 100.0

Distribucién de frecuencia de Cultura organizacional

59.0% W Cultura organizacional

Pésimo Regular

Figura 11. Cultura organizacional.

Se observa en la Tabla 11 que el 59% de los encuestados considera que la cultura

organizacional es regular, mientras que el 26% la califica como optima y el 15% como

pésima.
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C. Prueba de normalidad

Tabla 12
Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov®

Estadistico gl Sig.
Control interno 0.327 192 0.000
Ambiente de control 0.260 192 0.000
Evaluacion de riesgos 0.192 192 0.000
Actividades de control 0.223 192 0.000
Informacion 0.255 192 0.000
Supervision 0.204 192 0.000
Cultura organizacional 0.302 192 0.000

La Tabla 12 presenta los resultados de la prueba de normalidad de Kolmogorov-Smirnov

aplicada a las variables del estudio, mostrando en todos los casos un nivel de significancia

(p) de 0.000. Estos resultados indican que las distribuciones de todas las variables se desvian

significativamente de la normalidad, ya que los valores de significancia son inferiores al

umbral de 0.05. En consecuencia, se rechaza la hipotesis nula de normalidad, lo que implica

la necesidad de utilizar métodos estadisticos no paramétricos para el andlisis de estas

variables.
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4.2  Contrastacion de hipodtesis

Hipotesis General

Ho: El control interno no se relaciona significativamente con la cultura organizacional en la

Direccion Regional de Salud Lima, 2024.

Ha: El control interno se relaciona significativamente con la cultura organizacional en la

Direccion Regional de Salud Lima, 2024.

Tabla 13
Pruebas de Rho de Spearman entre el control interno y la cultura organizacional
. Cultura
Control interno L
organizacional
Coeﬁc1en‘te,: de 1,000 633"
Control interno correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 192 192
Spearman Coeﬁmen.te,: de 633" 1.000
Cultura correlacion
organizacional Sig. (bilateral) 0.000
N 192 192

Se observa en la Tabla 13 que el coeficiente de correlacion de Spearman entre el control
interno y la cultura organizacional es de 0.633, con un nivel de significancia bilateral de
0.000. Este resultado indica una correlacion positiva moderada y estadisticamente
significativa entre ambas variables, ya que el valor de p es menor a 0.05. Por tanto, se rechaza
la hipdtesis nula (Ho) y se acepta la hipdtesis alterna (Ha), concluyéndose que existe una
relacion significativa entre el control interno y la cultura organizacional en la Direccion

Regional de Salud Lima, 2024.
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Hipotesis Especifico 1

Ho: El ambiente de control no se relaciona significativamente con la cultura organizacional

en la Direccion Regional de Salud Lima, 2024.

Ha: El ambiente de control se relaciona significativamente con la cultura organizacional en

la Direccion Regional de Salud Lima, 2024.

Tabla 14
Pruebas de Rho de Spearman entre el ambiente de control y la cultura organizacional
Ambiente de Cultura
control organizacional
. Coeficiente de 1.000 4317
Ambiente de correlacion
control Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 192 192
Spearman Coeﬁmen?er de nr 1.000
Cultura correlacion
organizacional  Sig. (bilateral) 0.000
N 192 192

Se observa en la Tabla 14 que el coeficiente de correlacion de Spearman entre el ambiente
de control y la cultura organizacional es de 0.431, con un nivel de significancia bilateral de
0.000. Este resultado indica una correlacion positiva moderada y estadisticamente
significativa, dado que el valor de p es menor a 0.05. En consecuencia, se rechaza la hipotesis
nula (Ho) y se acepta la hipdtesis alterna (Ha), concluyéndose que existe una relacion
significativa entre el ambiente de control y la cultura organizacional en la Direccion

Regional de Salud Lima, 2024.
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Hipotesis Especifico 2

Ho: La evaluacion de riesgos se relaciona significativamente con la cultura organizacional

en la Direccion Regional de Salud Lima, 2024.

Ha: La evaluacion de riesgos se relaciona significativamente con la cultura organizacional

en la Direccion Regional de Salud Lima, 2024.

Tabla 15
Pruebas de Rho de Spearman entre la evaluacion de riesgo y la cultura organizacional
Evaluacion de Cultura
riesgos organizacional
3 Coeficiente de 1.000 623"
Evaluacion de correlacion
riesgos Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 192 192
Spearman Coeﬁmen‘.[? de 623" 1.000
Cultura correlacion
organizacional  Sig. (bilateral) 0.000
N 192 192

Se observa en la Tabla 15 que el coeficiente de correlacion de Spearman entre la evaluacion
de riesgos y la cultura organizacional es de 0.623, con un nivel de significancia bilateral de
0.000. Este resultado evidencia una correlacion positiva moderada y estadisticamente
significativa, ya que el valor de p es menor a 0.05. En este sentido, se rechaza la hipotesis
nula (Ho) y se acepta la hipdtesis alterna (Ha), concluyéndose que existe una relacion
significativa entre la evaluacién de riesgos y la cultura organizacional en la Direccion

Regional de Salud Lima, 2024.
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Hipotesis Especifico 3

Ho: Las actividades de control no se relacionan significativamente con la cultura

organizacional en la Direccién Regional de Salud Lima, 2024.

Ha: Las actividades de control se relacionan significativamente con la cultura organizacional

en la Direccion Regional de Salud Lima, 2024.

Tabla 16
Pruebas de Rho de Spearman entre las actividades de control y la cultura organizacional
Actividades de Cultura
control organizacional
. Coeficiente de 1.000 444"
Actividades de correlacion
control Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 192 192
Spearman Coeﬁmen?er de a44™ 1.000
Cultura correlacion
organizacional  Sig. (bilateral) 0.000
N 192 192

Se observa en la Tabla 16 que el coeficiente de correlacion de Spearman entre las actividades
de control y la cultura organizacional es de 0.444, con un nivel de significancia bilateral de
0.000. Este resultado indica una correlacion positiva moderada y estadisticamente
significativa, dado que el valor de p es menor a 0.05. Por lo tanto, se rechaza la hipdtesis
nula (Ho) y se acepta la hipdtesis alterna (Ha), concluyéndose que existe una relacion
significativa entre las actividades de control y la cultura organizacional en la Direccion

Regional de Salud Lima, 2024.
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Hipotesis Especifico 4

Ho: La informacién no se relaciona significativamente con la cultura organizacional en la

Direccion Regional de Salud Lima, 2024.

Ha: La informacién se relaciona significativamente con la cultura organizacional en la

Direccion Regional de Salud Lima, 2024.

Tabla 17
Pruebas de Rho de Spearman entre la informacion y la cultura organizacional
., Cultura
Informaciéon .
organizacional
Coeficiente de 1.000 468"
Informacion correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 192 192
Spearman Coeﬁmen?er de 468" 1.000
Cultura correlacion
organizacional  Sig. (bilateral) 0.000
N 192 192

Se observa en la Tabla 17 que el coeficiente de correlacion de Spearman entre la informacion
y la cultura organizacional es de 0.468, con un nivel de significancia bilateral de 0.000. Este
resultado indica una correlacion positiva moderada y estadisticamente significativa, ya que
el valor de p es menor a 0.05. Por lo tanto, se rechaza la hipdtesis nula (Ho) y se acepta la
hipotesis alterna (Ha), concluyéndose que existe una relacion significativa entre la

informacion y la cultura organizacional en la Direccion Regional de Salud Lima, 2024.
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Hipotesis Especifico 5

Ho: La supervision no se relaciona significativamente con la cultura organizacional en la

Direccion Regional de Salud Lima, 2024.

Ha: La supervision se relaciona significativamente con la cultura organizacional en la

Direccion Regional de Salud Lima, 2024.

Tabla 18
Pruebas de Rho de Spearman entre la supervision y la cultura organizacional
., Cultura
Supervision .
organizacional
Coeficiente de 1.000 593"
Supervision correlacion
P Sig. (bilateral) 0.000
Rho de N 192 192
Spearman Coeﬁmen?er de 503" 1.000
Cultura correlacion
organizacional  Sig. (bilateral) 0.000
N 192 192

Se observa en la Tabla 18 que el coeficiente de correlacion de Spearman entre la supervision
y la cultura organizacional es de 0.593, con un nivel de significancia bilateral de 0.000. Este
resultado indica una correlacion positiva moderada y estadisticamente significativa, ya que
el valor de p es menor a 0.05. Por lo tanto, se rechaza la hipdtesis nula (Ho) y se acepta la
hipotesis alterna (Ha), concluyéndose que existe una relacion significativa entre la

supervision y la cultura organizacional en la Direccion Regional de Salud Lima, 2024.
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5.1

CAPITULOV

DISCUSION

Discusion de resultados

Se plante6 como hipotesis principal conocer la relacion entre el control
interno y la cultura organizacional en la Direccion Regional de Salud Lima, 2024,
donde mediante la Prueba de Rho de Spearman se obtuvo un valor de 0.633 con un
nivel de significancia de 0.000, siendo menor a 0.05. Esto evidencia una relacion
positiva moderada entre ambas variables, lo que indica que a mayor implementacion
y fortalecimiento del control interno, mejor sera la cultura organizacional dentro de
la entidad publica. En consecuencia, una estructura de control interno bien definida,
que incluya politicas o mecanismos de supervision continua, contribuye no solo a
una gestion eficiente, sino también a fortalecer el sentido de pertenencia y el clima
laboral. Este resultado coincide con los hallazgos de Caldas (2022), quien en su tesis
concluyd que existe una relacion positiva considerable (0.520) entre el control
interno y la gestion financiera de dichos establecimientos. A pesar de que una parte
predominante de colaboradores percibe al control interno como medianamente
favorable, los datos estadisticos demostraron que su adecuada implementacion tiene
relacion directa con una gestion eficaz. Esto demuestra que el control interno también
puede impactar favorablemente en otras areas, como la cultura organizacional, en

contextos similares del sector publico.

Se planted como primera hipdtesis especifica conocer la relacion entre el
ambiente de control y la cultura organizacional en la Direccion Regional de Salud
Lima, 2024, donde mediante la Prueba de Rho de Spearman se obtuvo un valor de
0.431 con un nivel de significancia de 0.000, siendo menor a 0.05. Esto evidencia
una relacion positiva moderada, lo que indica que un ambiente de control bien

definido y ejecutado repercute positivamente en la mejora de la cultura
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organizacional en la institucion publica. Esta relacién se traduce en una mayor
confianza de los trabajadores hacia los procesos internos, en un mayor cumplimiento
de las normas y en una administracion responsable de los recursos, asi como en una
percepcion positiva del entorno organizacional. Estos resultados guardan relacion
con lo planteado por Bermeo (2022), quien sefiala que el ambiente de control
constituye una dimension primordial del control interno, debido a que garantiza la
confianza en los procesos administrativos y en la representacion real de la situacion
economica de la institucion. Segln este autor, la presencia de un ambiente de control
adecuado permite que las entidades se desempefien con mayor eficacia, corrigiendo

fallos, evitando fraudes y consolidando un sistema organizacional fuerte.

Se plante6 como segunda hipotesis especifica conocer la relacion entre la
evaluacion de riesgos y la cultura organizacional en la Direccién Regional de Salud
Lima, 2024, donde mediante la Prueba de Rho de Spearman se obtuvo un valor de
0.623 con un nivel de significancia de 0.000, siendo menor a 0.05. Esto evidencia
una relacion positiva moderada, lo que indica que a mayor eficiencia en la evaluacion
de riesgos, mejor serd la cultura organizacional dentro de la institucion. Esta relacion
se manifiesta en una mayor capacidad institucional para prevenir escenarios adversos
y una actitud proactiva del personal frente a los cambios del entorno. En
consecuencia, implementar un sistema de evaluacion de riesgos constante,
participativo y orientado a la mejora continua, contribuye a generar una cultura
organizacional mas resiliente y comprometida con la calidad de los servicios
publicos. Este resultado coincide con los hallazgos de Apolinario (2023), quien
concluyd que la ausencia de una correcta ejecucion de las fases del proceso
administrativo derivo en un nivel de confianza bajo (32.5%) y un nivel de riesgo alto
(67.5%). Estas debilidades en el control interno limitaron la eficiencia y las

operaciones administrativas.

Se planted como tercera hipotesis especifica conocer la relacion entre las
actividades de control y la cultura organizacional en la Direccion Regional de Salud
Lima, 2024, donde mediante la Prueba de Rho de Spearman se obtuvo un valor de
0.444 con un nivel de significancia de 0.000, siendo menor a 0.05. Esto evidencia
una relacion positiva moderada, lo que indica que una correcta ejecucion de las
actividades de control aporta significativamente al fortalecimiento de la cultura

organizacional en la entidad publica evaluada. Esta relacion se refleja en una mejor
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organizacion de los procedimientos dentro de la institucion, una adecuada reparticion
de tareas entre los trabajadores y una supervision mas eficaz. En consecuencia, llevar
a cabo actividades como revisar continuamente las tareas, delegar adecuadamente los
procesos, seguir procedimientos definidos y corregir errores cuando se presenten,
contribuye a una cultura organizacional basada en el orden y el logro de objetivos.
Este resultado coincide con los hallazgos de Quishpi (2022), quien identificé que la
falta de manuales de procedimientos y politicas internas generaba debilidades
estructurales que afectaban el desempefio contable y la eficiencia organizacional. El
autor sefiala que establecer mecanismos de control es clave para la sostenibilidad del

sistema de control interno y para minimizar riesgos de error.

Se plante6 como cuarta hipdtesis especifica conocer la relacién entre la
informacion y la cultura organizacional en la Direccion Regional de Salud Lima,
2024, donde mediante la Prueba de Rho de Spearman se obtuvo un valor de 0.468
con un nivel de significancia de 0.000, siendo menor a 0.05. Esto evidencia una
relacion positiva moderada, lo que indica que una adecuada gestion de la informacion
mejora significativamente la cultura organizacional. Esta relacion se manifiesta en
una mejor comunicacion con los trabajadores, mayor disponibilidad de informacion
para la toma de decisiones y un entorno laboral donde todos conocen sus funciones
y responsabilidades. Cuando la informacién se maneja de manera accesible y
confiable, se fortalecen los valores institucionales y se promueve la confianza. Este
resultado coincide con los hallazgos de Soliz (2021), quien durante la
implementacion del teletrabajo identific6 como problema principal la falta de
coordinacién y comunicacion entre grupos, asi como la poca difusion de informacion
pertinente. Se concluyd que, sin una adecuada gestion de la informacién, no es
posible consolidar una cultura organizacional fuerte, especialmente en contextos de

crisis o cambio.

Se plante6 como quinta hipdtesis especifica conocer la relacion entre la
supervision y la cultura organizacional en la Direccion Regional de Salud Lima,
2024, donde mediante la Prueba de Rho de Spearman se obtuvo un valor de 0.593
con un nivel de significancia de 0.000, siendo menor a 0.05. Esto evidencia una
relacion positiva moderada, lo que indica que una supervision adecuada mejora
significativamente la cultura organizacional en la entidad publica. Esta relacion se

refleja en un mayor seguimiento de las actividades del personal, una mejor
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orientacion y retroalimentacion respecto al cumplimiento de sus funciones, y en un
ambiente mas organizado, donde se reconoce el trabajo bien hecho y se corrigen los
errores a tiempo. Cuando la supervision es constante y enfocada en la mejora, se
fortalece la responsabilidad institucional y se motiva al personal. Este resultado
coincide con los hallazgos de Mimbela (2023), quien concluyd que existe una
relacion directa y fuerte entre la cultura organizacional y el compromiso,
evidenciando que, cuando los trabajadores perciben una cultura institucional solida
—que incluye préacticas como una supervision eficaz—, se sienten mas
comprometidos con su trabajo. Y este compromiso se traduce en un mayor esfuerzo

y estabilidad laboral.
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6.1

CAPITULO VI
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

Se plante6 como hipoétesis principal conocer la relacion entre el control interno
y la cultura organizacional en la Direccion Regional de Salud Lima, 2024, donde
mediante la Prueba de Rho de Spearman se obtuvo un valor de 0.633 con un
nivel de significancia de 0.000, siendo menor a 0.05. Esto evidencia una relacion
positiva moderada entre ambas variables, lo que indica que a mayor
implementacion y fortalecimiento del control interno, mejor serd la cultura

organizacional dentro de la entidad publica.

Se plante6 como primera hipotesis especifica conocer la relacion entre el
ambiente de control interno y la cultura organizacional en la Direccion Regional
de Salud Lima, 2024, donde mediante la Prueba de Rho de Spearman se obtuvo
un valor de 0.431 con un nivel de significancia de 0.000, siendo menor a 0.05.
Esto evidencia una relacion positiva moderada entre ambas variables, lo que
indica que un ambiente de control bien definido y ejecutado repercute

positivamente en la mejora de la cultura organizacional en la institucion publica.

Se plante6 como segunda hipotesis especifica conocer la relacion entre la
evaluacion de riesgos y la cultura organizacional en la Direccion Regional de
Salud Lima, 2024, donde mediante la Prueba de Rho de Spearman se obtuvo un
valor de 0.623 con un nivel de significancia de 0.000, siendo menor a 0.05. Esto
evidencia una relacion positiva moderada entre ambas variables, lo que indica
que a mayor eficiencia en la evaluacion de riesgos, mejor serda la cultura

organizacional dentro de la institucion.

Se plante6 como tercera hipdtesis especifica conocer la relacion entre las

actividades de control y la cultura organizacional en la Direcciéon Regional de
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Salud Lima, 2024, donde mediante la Prueba de Rho de Spearman se obtuvo un
valor de 0.444 con un nivel de significancia de 0.000, siendo menor a 0.05. Esto
evidencia una relacion positiva moderada entre ambas variables, lo que indica
que una correcta ejecucion de las actividades de control aporta
significativamente al fortalecimiento de la cultura organizacional en la entidad

publica evaluada.

Se plante6 como cuarta hipdtesis especifica conocer la relacion entre la
informacion y la cultura organizacional en la Direccion Regional de Salud Lima,
2024, donde mediante la Prueba de Rho de Spearman se obtuvo un valor de
0.468 con un nivel de significancia de 0.000, siendo menor a 0.05. Esto evidencia
una relacion positiva moderada entre ambas variables, lo que indica que una
adecuada gestion de la informacion mejora significativamente la cultura

organizacional.

Se planted como quinta hipoétesis especifica conocer la relacion entre la
supervision y la cultura organizacional en la Direccion Regional de Salud Lima,
2024, donde mediante la Prueba de Rho de Spearman se obtuvo un valor de
0.593 conun nivel de significancia de 0.000, siendo menor a 0.05. Esto evidencia
una relacion positiva moderada entre ambas variables, lo que indica que una
supervision adecuada mejora significativamente la cultura organizacional en la

entidad publica.

6.2 Recomendaciones

Se recomienda a la Direccion Regional de Salud Lima implementar un sistema
acoplado de mejora continua, mediante la combinacion de diagramas SIPOC
para mapear procesos estratégicos, encuestas de clima organizacional
semestrales aplicadas con herramientas digitales y analisis de correlacion interna

entre resultados y hallazgos de control, integrados en un dashboard unificado.

Se recomienda disefiar un sistema curricular con matrices de ponderacion por
competencias técnicas y comportamentales, utilizando software con macros
automatizados, complementado por entrevistas analizadas mediante ribricas de

comportamiento ajustadas por un panel técnico.
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Se recomienda implementar un programa de formacion interna, con contenidos
desarrollados para plataformas LMS como Moodle, estructurado por niveles de
complejidad y evaluado mediante encuestas de impacto y test de transferencia al

puesto, aplicados a través de formularios personalizados con control de avances.

Se recomienda modelar todos los macroprocesos institucionales utilizando la
notacion Visio, estableciendo actividades criticas, responsables y riesgos, asi
como habilitar tableros de control para el seguimiento del cumplimiento y el

reporte de desviaciones, mediante un sistema de semaforizacion automatica.

Se recomienda disefiar un portal interno colaborativo en Microsoft SharePoint u
otra plataforma de intranet, organizado por unidades funcionales, con accesos
jerarquicos, archivos centralizados por temdtica y un boletin digital semanal
automatizado, que incluya resimenes de indicadores y cambios normativos

internos.

Se recomienda desarrollar un sistema de supervision operativa utilizando Google
Forms y hojas relacionadas con paneles en Data Studio, que permita registrar
visitas, no conformidades, compromisos y responsables por servicios,
incluyendo alertas automaticas por fechas de vencimiento y graficos dinamicos

de cumplimiento en tiempo real.
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ANEXOS
ANEXO N°01 - CUESTIONARIO

El presente cuestionario tiene como proposito fundamental reunir informaciéon sobre el
control interno y la cultura organizacional en la Direccion Regional de Salud Lima. El
cuestionario es anénimo y la informacion recaudada serd utilizada tnicamente para fines

académicos y se garantiza estricta confidencialidad.

I. Por favor marque con una equis (X) en el espacio correspondiente:

a. Género
Masculino
Femenino

b. Edad

Entre 18 afios a 24 afios

Entre 25 anos a 31 afios

Entre 32 afios a 45 afios

Mas de 45 afios

II. Instrucciones
En el siguiente cuadro de preguntas marcar con una equis “X” seguin corresponda,

teniendo en cuenta el cuadro de calificacion siguiente:

Totalmente de acuerdo 5
De acuerdo 4
Indiferente 3
En desacuerdo 2
Totalmente en desacuerdo 1
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ITEM 5
CONTROL INTERNO
DIMENSION 01
1. La Direccion tiene predisposicion para implementar un control
interno eficaz.
2. Los recursos humanos y financieros se gestionan conforme a la
normativa y objetivos institucionales.
3. Las politicas administrativas son adecuadas para la Direccion.
4. Los procesos se desarrollan de manera confiable.
DIMENSION 02
5. Existe una evaluacion continua de las politicas institucionales.
6. Losriesgos que pueden impactar a la Direccion estan identificados
y valorados.
7. La Direccidn cuenta con estrategias para responder a los riesgos
identificados.
8. Se implementan acciones preventivas para mitigar riesgos.
DIMENSION 03
9. La Direccion cumple con sus actividades planificadas.
10. Los documentos de gestion y procedimientos se difunden segun el
nivel jerarquico.
11. Se implementan actividades para asegurar el cumplimiento de los
procedimientos.
12. Se aplican controles administrativos a los procesos clave.
13. Se realizan actividades de deteccion y correccion de errores.
DIMENSION 04
14. Existen mecanismos para asegurar la confiabilidad y oportunidad
de la informacidn generada.
15. Los sistemas de informacion ofrecen datos imparciales y
objetivos.
16. Las politicas de informacion son adaptables a cambios.
17. El archivo institucional garantiza la preservacion y conservacion
de documentos.
DIMENSION 05
18. La evaluacion de la gestion facilita la retroalimentacion de los
procesos.
19. Las medidas de control interno son objeto de supervision continua.
20. Las debilidades y deficiencias detectadas se comunican a los
responsables.
21. Se implementan recomendaciones oportunas para cumplir con la

normativa.

CULTURA ORGANIZACIONAL

DIMENSION 01
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22.

La Direccion fomenta el empoderamiento entre sus trabajadores.

23.

El trabajo en equipo se realiza de manera eficaz.

24.

Se incentiva el desarrollo de capacidades de los trabajadores.

DIMENSION 02

25.

Los valores de la Direccion son compartidos por los trabajadores.

26.

Es facil llegar a acuerdos con otros trabajadores.

27.

Existe un ambiente de coordinacion e integracion.

DIMENSION 03

28.

La Direccidon promueve una orientacion al cambio.

29.

Se fomenta una orientacion hacia el usuario.

30.

Se promueve el aprendizaje organizativo.

DIMENSION 04

31.

Se trabaja en funcion de los propdsitos estratégicos de la
Direccion.

32.

Se trabaja en funcion de las metas y objetivos establecidos.

33.

Se trabaja en funcion de la vision de la Direccion.

Gracias por sus respuestas.
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ANEXO N°02 - DATOS GENERALES

Tabla

Datos generales

f %
Femenino 95 49.5%
Genero

Masculino 97 50.5%

Entre 18 anos a 24 afios 38 19.8%

Entre 25 anos a 31 afios 75 39.1%

Edad

Entre 32 afios a 45 afios 40 20.8%

Mas de 45 afios 39 20.3%

Género

Femenina .59 505% Masculing

Edad

Mas de 45 afos

Entre 32 afos a 45 ahos

Figura. Datos generales.

La tabla de datos generales muestra la distribucion de los encuestados segin género y edad.

En cuanto al género, el 50.5% de los participantes son hombres y el 49.5% son mujeres.

Respecto a la edad, el 19.8% de los encuestados tiene entre 18 y 24 afos; el 39.1% se

encuentra entre los 25 y 31 afios; el 20.8% tiene entre 32 y 45 afos; y el 20.3% es mayor de

45 anos.
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ANEXO N°03 — VALIDACION DEL INSTRUMENTO

VALIDEZ DEL CONTROL INTERNO

Prueba de KMO y Bartlett
Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacién de muestreo 706
Aprox. Chi-cuadrado 977.754
Prueba de esfericidad de Bartlett gl 210
Sig. .000
VALIDEZ DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL
Prueba de KMO y Bartlett
Medida Kaiser-Meyer-Olkin de adecuacién de muestreo 776
Aprox. Chi-cuadrad 232.185
Prueba de esfericidad de prox. TAl-eadrado
Bartlett gl 45
Sig. .000
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ANEXO N°04 — CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO

CONFIABILIDAD DEL CONTROL INTERNO

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

.945 21

CONFIABILIDAD DE LA CULTURA ORGANIZACIONAL

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos

.879 10
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ANEXO N°05 - DATA DE LA CONFIABILIDAD
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ANEXO N°06 — BASE DE DATOS
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