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Resumen

La presente investigación tuvo como objetivo determinar la relación 
entre la cultura organizacional y el control interno de la empresa cons-
tructora e inmobiliaria de la ciudad de Trujillo, la investigación fue de 
enfoque cuantitativo, de tipo aplicada, con diseño no experimental, de 
corte transversal y alcance correlacional, aplicado a una muestra de 17 
colaboradores administrativos haciendo uso de las técnicas de encuesta 
y entrevista semiestructurada. La investigación tuvo como resultados 
que entre las variables cultura organizacional y el control interno hay 
una relación positiva (rho = 0.620) y significativa (p = 0.008). Por úl-
timo, se llegó a la conclusión de que existe una relación significativa y 
positiva entre la cultura organizacional y el control interno por lo que 
la organización debe enfatizarse en mejorar la cultura organizacional 
creando valores compartidos en los colaboradores para que de esta ma-
nera se evidencie mejores resultados en el control interno para el logro 
de los objetivos institucionales.

Palabras clave: Cultura organizacional; control; construcción civil.
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Abstract

The objective of this research was to determine the relationship between 
the organizational culture and the internal control of the construction 
and real estate company of Trujillo city. The research had a quantitative 
approach, applied type, with non-experimental design, cross-sectio-
nal and scope correlational, applied to a sample of 17 administrative 
collaborators making use of survey and semi-structured interview te-
chniques. The research had as results that between the variables orga-
nizational culture and internal control there is a positive (rho = 0.620) 
and significant (p = 0.008) relationship. Finally, it was concluded that 
there is a significant and positive relationship between the organizatio-
nal culture and internal control, so the organization must emphasize 
on improving the organizational culture creating shared values in the 
collaborators so that in this way better results are evidenced in internal 
control for the achievement of institutional objectives.

Keywords: Organizational culture; control; Construction engineering.
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Capítulo 1
La cultura organizacional como fuente de control eficiente y 

motivador en el control interno
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Introducción

Actualmente las organizaciones se preocupan en que 
los objetivos institucionales sean cumplidos, así a través de 
controles de gestión miden el desempeño organizacional ve-
rificando los resultados de la entidad en cantidades y cua-
lidades basados en un proceso relacionado con la cultura 
organizacional (Guerra de Sousa et al., 2017). La cultura or-
ganizacional es una fuente de control eficiente y motivador 
en el control interno, desarrollando una cultura de empode-
ramiento y cumplimiento capaz de correlacionar las pers-
pectivas de los empleados con los objetivos deseados por la 
entidad (Domnişoru et al., 2017).

A nivel mundial, las organizaciones empresariales pre-
sentaron dificultades en los controles internos, en China la 
implementación de controles internos en las Pymes enfrentó 
desafíos debido a problemas relacionados con los colabora-
dores (Adegboyegun et al., 2020), las microempresas mexi-
canas presentaron deficiencias en el control interno lo que 
incidió directamente en su crecimiento empresarial (Pela-
yo et al., 2019). En Malasia se determinó que las empresas 
constructoras e inmobiliarias son las más importantes de la 
actividad económica y la mayoría de las fallas suscitadas en 
las organizaciones se debió a que no tenían un sistema de 
control interno o la aplicación era ineficaz (Wan et al., 2019).

El control interno es clave en una organización, pues 
con esto se logra realizar un trabajo oportuno creando con-



 21 M. A. Horna García et al.

fianza y seguridad en el entorno de las personas que inter-
vienen (Camacho et al., 2017). En los dos últimos años, el 
41% de empresas peruanas afirmaron que han sido víctimas 
de fraudes, así como también que han perdido oportunida-
des de negocios contra sus competidores creyendo que ha 
habido soborno de por medio, mostrando que existe caren-
cia de valores organizacionales en las entidades, ante estas 
constantes amenazas las compañías suman los esfuerzos ne-
cesarios para poder combatirlo (PWC, 2020).

La empresa constructora en estudio, es una empre-
sa que viene desarrollando sus actividades en el rubro de 
construcción, estas vienen aumentando de manera progre-
siva demostrando un crecimiento continuo en el rubro, a 
inicios del 2019 se implementó un sistema de control interno 
con el fin de mejorar las deficiencias en los procedimientos 
y funciones de la estructura administrativa que afectaban 
el cumplimiento de logros y objetivos propuestos en la em-
presa, buscando alcanzar mejoras en la gestión empresarial, 
identificar y mitigar riesgos y fortalecer la cultura en los co-
laboradores.

Complejidades

Diversos factores como la complejidad del negocio en el 
sector construcción, la alta rotación laboral, la poca frecuen-
cia de los proyectos, regulaciones inadecuadas y la ausencia 
de un control interno hacen que la gestión de sus operacio-
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nes sea menos efectiva y eficiente (Wan et al., 2019). Así tam-
bién la inadecuada supervisión, las deficiencias en la gestión 
de riesgos, socialización de protocolos y la inadecuada im-
plementación de cumplimiento y verificación de políticas 
(Alfaro et al., 2020), otros factores como género, edad y edu-
cación de los empleados indica el nivel de compromiso de 
los empleados con el cumplimiento del control interno que 
se orienta a garantizar que las organizaciones sean eficientes 
y eficaces (Mutnuro, 2016). En la empresa constructora e in-
mobiliaria en estudio la falta de evaluación al control inter-
no, la cultura de los miembros de la organización respecto a 
los nuevos cambios con la implementación del control inter-
no y la complejidad del negocio hacen que la organización 
no llegue a cumplir con los objetivos planteados.

Si no se conoce los resultados del sistema del control 
interno y no se evalúa la cultura de la organización, la em-
presa podría verse afectada ya que no se conocería las fallas 
suscitadas en la organización afectando al cumplimiento de 
las metas y objetivos planteados. La debilidad de los contro-
les internos, así como la falta de supervisión puede impactar 
directamente al cumplimiento de las metas y objetivos e in-
cluso puede conllevar hacer acciones de fraude (Zakaria et 
al., 2016). Los comportamientos éticos y la integridad den-
tro de las organizaciones podrían contrarrestar las acciones 
fraudulentas, enfatizándose a lograr un buen nivel organiza-
cional (Zahari, 2020).
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El tema de investigación es cultura organizacional y 
control interno en una empresa constructora e inmobiliaria 
de la ciudad de Trujillo. Para estudiar el control interno se 
basó en el COSO (2013); para la cultura organizacional se 
consideró los aportes de García (2017). El estudio se fun-
damenta en lo planteado por Vargas et al. (2016), donde es-
tablecen que el control es fundamental para medir el des-
empeño, pero no es suficiente medirlo solo, necesita estar 
vinculado con la cultura organizacional, de esta manera los 
valores y creencias que adopten se abordarán como un tra-
bajo necesario para lograr la misión y visión organizacional.

Problema general

Tras la revisión de diversas investigaciones y el análisis 
de la situación actual de la entidad se planteó como proble-
ma general: ¿cuál es la relación entre la cultura organiza-
cional y el control interno de una empresa constructora e 
inmobiliaria de la ciudad de Trujillo?, de manera específica 
se planteó las siguientes interrogantes: ¿cuál es el nivel de la 
cultura organizacional de la empresa constructora e inmo-
biliaria?, ¿cuál es el nivel del control interno de la empresa 
constructora e inmobiliaria? ¿cuál es la relación entre las di-
mensiones de la cultura organizacional y el control interno 
de la empresa constructora e Inmobiliaria?

De acuerdo a los criterios propuesto por Hernán-
dez-Sampieri y Mendoza (2018), el presente estudio se justi-
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ficó por el criterio de conveniencia ya que con los resultados 
que se obtenga de la investigación, la entidad estudiada po-
drá establecer mejores estrategias para lograr los objetivos 
institucionales; implicaciones prácticas ya que ayudará a la 
empresa a conocer los niveles de la cultura organizacional y 
el control interno y a través de las recomendaciones que se 
plantee pueda mejorar para alcanzar sus objetivos trazados 
en la organización; utilidad metodológica porque se puede 
tomar como base para desarrollar futuros estudios que com-
prenda las variables planteadas en la investigación.

Objetivo

Respecto a los objetivos se planteó como objetivo gene-
ral: determinar la relación entre la cultura organizacional y 
el control interno de la empresa constructora e inmobiliaria 
de la ciudad de Trujillo y de forma específica: Identificar el 
nivel de la cultura organizacional de la empresa constructo-
ra e inmobiliaria, Identificar el nivel del control interno de 
la empresa constructora e inmobiliaria, determinar la rela-
ción entre las dimensiones de la cultura organizacional y el 
control interno de la empresa constructora e Inmobiliaria.

Como hipótesis se planteó que la relación entre la cul-
tura organizacional y el control interno es positiva y signifi-
cativa en la empresa constructora e inmobiliaria en estudio.
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Investigaciones previas

Tras la revisión de investigaciones de artículos científi-
cos desarrollado en distintos países del mundo se encontró 
que la cultura organizacional se ha transformado en una va-
riable importante para las empresas ya que a partir de ésta 
los colaboradores adoptan nuevos valores y comportamien-
tos ayudando a mejorar la efectividad del control interno 
(Shafie et al., 2019) y a partir de estas variables la empresa 
pueda obtener mayores beneficios y mejorar su desempeño 
(Teräväinen et al., 2018; Shabri et al., 2016).

A nivel internacional se encontró una investigación de 
enfoque cuantitativo realizado en Malasia a ejecutivos de 
cooperativas, a través de cuestionarios se analizó la estruc-
tura organizacional, cultura organizacional y ambientales 
que influyeron en la efectividad del control interno, donde 
se determinó que la cultura organizacional estuvo positiva-
mente relacionada con la efectividad de control interno, así 
una fuerte cultura organizacional incrementó la efectividad 
del control interno (Shafie et al., 2019).

En un artículo científico de enfoque cualitativo desa-
rrollado en Finlandia se evaluó la cultura organizacional en 
industrias de construcción, a través de encuestas a ciento 
veintiún profesionales, donde se determinó según la per-
cepción de profesionales que la cultura organizacional más 
dominante en las industrias de construcción es una cultura 
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moldeada por tradición, lealtad y compromiso del personal 
(Clan) y una cultura con ausencia de niveles jerárquicos (ad-
hocracia), teniendo en cuenta que la cultura organizacional 
siempre afecta el comportamiento de los individuos (Terä-
väinen et al., 2018).

En la publicación de un artículo científico desarrollado 
en España con una muestra de ciento dos empresas españo-
las se estudió la variable cultura organizacional donde en-
contraron que los colaboradores buscaron su compromiso 
en beneficio de la cultura organizacional de estructuras ho-
rizontales donde hay poca distancia jerárquica, para lograr 
un mayor compromiso de los colaboradores, así las decisio-
nes gerenciales debe tomar en cuenta las iniciativas de los 
colaboradores, delegar funciones y responsabilidades que 
permita participar en la gestión de problemas o desarrollo 
de la organización para fortalecer la relación entre diferentes 
niveles jerárquicos (Triguero et al., 2018).

En estudios realizados a organizaciones de diferentes 
orígenes como Estados Unidos, Brasil y China a través de 
entrevistas a cincuenta gerentes se determinó que la cultura 
organizacional influye en la toma de decisiones de los ge-
rentes, ya sea actuar a partir de las políticas y normas de 
la empresa, usarlo como herramienta de apoyo o utilizar el 
aprendizaje de la relación con sus compañeros de trabajo 
(Marchisotti et al., 2017).
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En una investigación de enfoque cuantitativo realizada 
a gerentes de 299 empresas del sector productivo y financie-
ro se determinó que el control interno tuvo un papel impor-
tante en el logro de objetivos operativos y estratégicos valo-
rando a la cultura organizacional como factor importante 
para el logro de los objetivos (Korkmaz, 2020). Así también 
Akhmetshin et al. (2018), indicó que para mejorar el con-
trol interno se debe asociar con la adaptabilidad ya que fue 
el principio para conformar estructuras organizativas que 
garantizaron respuestas rápidas ante los cambios y ayudó a 
mejorar la eficiencia de las actividades de control mediante 
procesos innovadores.

En la investigación de un artículo científico realizada 
en Babahoyo – Ecuador donde se evaluó el control interno 
de un hospital, donde se encontró que a través de encuestas 
realizadas a profesionales la mayoría afirmó que en la insti-
tución no existió controles adecuados, así concluyó que las 
acciones de control interno que se aplicaron fueron deficien-
tes lo que no permitió demostrar la eficiencia del recurso 
humano, la satisfacción de los clientes y el logro de objetivos 
financieros (Camacho et al., 2017).

Juwita y Adzkhiyah (2017), en su estudio realizado en 
Indonesia a 46 colaboradores a través de cuestionarios, en-
trevistas y observación para determinar la influencia del 
control interno y la cultura organizacional en el desempeño 
gerencial, llegaron a la conclusión que existió una influencia 
significativa entre el control interno y la cultura organiza-
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cional y simultáneamente se tuvo una influencia en el des-
empeño gerencial.

En el estudio realizado por Celis y García (2017), en su 
investigación que tuvo por objetivo el diseño y análisis de 
una propuesta para mejorar el control interno mediante la 
participación de colaboradores en una universidad, encon-
traron que los colaboradores no participaron de las políticas 
de gestión universitaria y simplemente se limitaron a rea-
lizar su funciones, por lo que se propuso no solo ejecutar 
capacitación a los colaboradores, sino que además realizar 
reuniones de coordinación y más trabajo en equipo.

Así también, en Malasia, en el estudio de enfoque cuali-
tativo que se realizó en las cooperativas, se analizó los efec-
tos del control interno en la donde determinó que la imple-
mentación y seguimiento del control interno en cada uno 
de sus componentes ayudaron a alcanzar objetivos comer-
ciales, así concluyó que los controles internos aplicados en 
la cooperativa fueron efectivos y satisfactorios (Shabri et al., 
2016).

Según Sacchetti y Tortia (2016), en su investigación rea-
lizada para analizar la gobernanza de las empresas coopera-
tivas en Europa, pudieron encontrar que para que la coor-
dinación entre empresas pueda ser consistente estas deben 
difundir valores y principios cooperativos entre sus cola-
boradores, además de mejorar los medios de comunicación 
entre cooperativas.
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En una investigación realizada a 35 colaboradores ad-
ministrativos de una entidad de Yauli – La Oroya con el fin 
de determinar la relación de las variables cultura organiza-
cional y control interno se concluyó que entre la cultura or-
ganizacional y el control interno existe una relación directa 
(rho 0.785) y significativa (p = 0.000) (Oseda et al., 2020).

Así también Fonseca (2016), en su investigación que 
realizó a una empresa en Lima a través de encuestas a los 
colaboradores, encontró que el control interno sumado a la 
proyección de ventas y la fijación de metas permitió detectar 
las debilidades y amenazas así como aprovechar las oportu-
nidades y fortalezas que ayudaron a obtener mejores resul-
tados, de tal manera concluyó que la disposición de diversas 
políticas y procedimientos en el control interno facilita la 
mejora de los procesos optimizando los recursos y una in-
formación confiable por lo que debe ser evaluado y supervi-
sado para reducir los errores que se pueden suscitar.

Variables de investigación

Respecto a las variables a estudiar en esta investigación 
tenemos, cultura organizacional que deriva de la concepción 
diferente de los individuos y de la presencia de diferentes ni-
veles y métodos, es muy importante para los integrantes de 
una organización ya que a partir de ella se construye una 
imagen de la realidad para comprender la estructura orga-
nizacional (Gentilin, 2015), puede crear un clima y espacio 
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apropiado para la innovación ya que consolidará una estra-
tegia corporativa mejorando el desarrollo de los productos, 
servicios y procesos que representa la mejora de la rentabi-
lidad para la empresa (Felizzola & Anzola, 2017). La cultura 
en la organización se considera como una reingeniería social 
en la que permite la resolución de conflictos, siendo una vi-
sión que se dirige a crear consensos sin crear hechos nega-
tivos para la organización (Castro & Ribeiro, 2016), orien-
ta el comportamiento de las personas a través de creencias 
y valores construyendo una realidad social vinculado a la 
identidad de la organización, así también caracteriza a las 
organizaciones generando modelos mentales que provoquen 
procesos de forma práctica (Casagrande & Machado, 2016).

Es la adopción de conductas y la forma de actuar de 
una organización vinculado a los objetivos y metas convir-
tiendo la conciencia en un factor de producción y creando 
una cultura empresarial en la organización (De Guzmán, 
2015), influye en evaluar la manera de comportarse y el ac-
tuar de las personas y la relación con la empresa expresan-
do su autenticidad, así en las culturas que se enfocan en el 
control interno y cumplimiento de metas hay riesgo de que 
las personas tengan menos posibilidades de ser auténticos 
y no expresen realmente lo que valoran, piensan y sienten 
cuando trabajan (Glufke & Carvalho, 2015), es importante 
identificar la cultura o sub cultura de la organización para 
prestar atención sobre la importancia de los valores de la 
cultura organizacional, implementando prácticas para con-
tribuir al logro de objetivos institucionales y satisfacción en 
los colaboradores (Da Paula et al., 2017). Se considera como 
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un factor importante dentro de una empresa, ya que se diri-
ge a evaluar la conducta de los colaboradores, creando estra-
tegias y climas agradables dentro de una organización para 
disminuir el retraso de las actividades y así obtener mejores 
logros organizacionales.

Tomando en cuenta los aportes de García (2017), se ha 
planteado cuatro dimensiones para el análisis de la varia-
ble Cultura Organizacional, donde define a la dimensión 
Dirección estratégica como el diseño de estrategias priori-
zadas para lograr la misión, visión, metas y objetivos de la 
organización; respecto a la dimensión adaptabilidad es el 
desarrollo de capacidades de la empresa que le permita la 
adaptación continua ante las situaciones que se presenten, 
implementando estrategias exigidas para adecuar los pro-
cesos internos y se evalúa a través del aprendizaje organi-
zacional, la orientación al cliente, orientación al cambio y 
la innovación; en cuanto a la dimensión participación es el 
involucramiento de los colaboradores en la organización lo-
grando que sus metas personales se alineen a las metas plan-
teadas por la institución, mide componentes como empode-
ramiento, la orientación al equipo, capacidad de desarrollo 
y el liderazgo directivo; y por último la dimensión consis-
tencia es la coherencia entre los valores de los instrumentos 
gerenciales y las actitudes y demás acuerdos establecidos en 
una entidad siendo coherentes de lo que se dice con lo que se 
hace, ya que a falta de ésta no se logrará los objetivos plan-
teados, estableciendo procesos y procedimientos para lograr 
la institucionalización.
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Control interno

En cuanto al control interno, es definido como el proce-
so a cargo de todo el personal de la entidad que tiene como 
fin brindar seguridad razonable al plan de organización, la 
estructura y las políticas para salvaguardar los recursos fi-
nancieros cumpliendo con los objetivos de forma eficiente y 
eficaz, impulsando a crear una nueva cultura administrativa 
en las organizaciones (Quinaluisa et al., 2018), para Vivanco 
(2017), es la forma de proteger a los activos de la entidad a 
través de los métodos, procedimientos y el plan de organi-
zación desarrollando eficazmente las directrices planteadas 
por la dirección presentando razonablemente la eficiencia de 
las operaciones integrando normas y procedimientos.

Para Pereira (2015), es la expresión que se enfoca a veri-
ficar, inspeccionar y monitorear las políticas propuestas en 
la entidad, los lineamientos de la estructura organizacional y 
los procedimientos establecidos permitiendo la prevención, 
dirección, corrección y observación de sucesos que pueden 
llegar a afectar el logro los de objetivos institucionales y a 
la vez ayuda a reducir los cuellos de botella que entorpecen 
la gestión. Esto se asocia al incremento de la posibilidad de 
supervivencia de la organización teniendo como indicador a 
la rentabilidad que mide la capacidad para competir y prote-
gerse ante las variaciones del mercado (Zouaghi et al., 2017), 
justificado por la persecución de sus objetivos y la satisfac-
ción de los accionistas (Daza, 2016).
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Según el comité de organizaciones patrocinadoras de 
la comisión Treadway (COSO), (2013) refiere que, el control 
interno ayuda a mantener y mejorar el logro de los objetivos 
permitiendo a las empresas adaptarse a los cambios operati-
vos y comerciales, mitigar riesgos y apoyar en la toma de de-
cisiones que beneficie a la organización por lo que la geren-
cia y los encargados de la supervisión deben aplicar el juicio 
para evaluar la efectividad del sistema. Es el seguimiento a 
las políticas, normas y procedimientos de la estructura or-
gánica de la empresa con la finalidad de lograr los objetivos 
institucionales de forma eficiente y eficaz ayudando a preve-
nir y mitigar riesgos en la organización.

Basado en el COSO (2013), se estableció cinco dimen-
siones definiendo a ambiente de control como la unión de 
procesos, estructuras y normas las cuales permiten el avan-
ce del control interno en una organización, contiene los 
valores éticos y la integridad de la empresa; las medidas 
permiten que la dirección pueda establecer sus objetivos y 
valorar sus riesgos según la estructura administrativa y la 
designación de responsabilidades, impulsando el desempe-
ño de los profesionales; la dimensión evaluación de riesgos 
se define como un proceso de interacción para la evaluación 
y la identificación de posibles riesgos a la consecución de 
los objetivos, considerando el impacto de cambios que pue-
den suscitarse en el entorno externo o interno de negocio 
haciendo ineficaz el sistema de control interno; define a la 
dimensión actividades de control como las procedimientos 
y políticas que se implementa en todos los niveles de la orga-
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nización para aminorar los riesgos en el logro de objetivos; 
en cuanto a la dimensión información y comunicación es el 
proceso necesario para que los administradores garanticen 
el empleo de las normativas y puedan dirigir sus operacio-
nes, se refiere a los métodos que se emplea para informar 
sobre las operaciones que ayuda a un mejor funcionamiento 
de los demás componentes; y la dimensión monitoreo se re-
fiere a las evaluaciones periódicas del desempeño del control 
interno para identificar si funcionan adecuadamente y de-
terminar si se está cumpliendo según lo planeado o existe la 
necesidad de modificar las condiciones.

La investigación se sustenta en aportes teóricos de di-
ferentes autores como Vargas et al. (2016), donde establecen 
que el control interno es fundamental para medir el desem-
peño de la organización, pero no es suficiente medirlo solo, 
necesita estar vinculado con la cultura organizacional, de 
esta manera los valores y creencias que adopten se aborda-
rán como un trabajo necesario para lograr la misión y visión 
organizacional, Robbins y Coulter (2014), establece que la 
cultura organizacional es una percepción de los empleados 
que lo experimentan dentro de una organización, las orga-
nizaciones en general tienen culturas ya sea fuertes en la que 
los valores son compartidos y están profundamente arrai-
gados, teniendo mayor influencia en los empleados que las 
culturas débiles, Burbano (2017), establece que la dirección 
estratégica es vital para el logro de objetivos de una organi-
zación siendo muy importante para el control adecuado de 
la empresa facilitando la integración y vinculación de diver-
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sos elementos con el entorno, Fraga (2014), estableció que 
las organizaciones adaptables incrementan el control, La 
adaptabilidad pude ser una contribución importante para la 
mejora de las organizaciones, orientándolo al desarrollo de 
estrategias adecuadas.
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Tipo de Investigación

La presente investigación fue de tipo aplicada pues se 
basó en fundamentos teóricos ya reconocidos.

Diseño de Investigación

El diseño fue no experimental pues las variables no fue-
ron manipuladas para el desarrollo del presente estudio, de 
corte transversal puesto que el desarrollo fue realizado en 
un periodo determinado, y de alcance correlacional dado a 
que se midió la relación entre la cultura organizacional y el 
control interno de una empresa constructora e inmobiliaria 
de la ciudad de Trujillo.

Donde:

M: Empresa constructora e inmobiliaria.
O1: Cultura organizacional
O2: Control interno
r: relación
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Variables y operacionalización

Variable Independiente

Cultura Organizacional

La cultura organizacional es una percepción de los em-
pleados que lo experimentan dentro de una organización, 
las organizaciones en general tienen culturas ya sea fuertes 
en la que los valores son compartidos y están profundamen-
te arraigados, teniendo mayor influencia en los empleados 
que las culturas débiles (Robbins & Coulter, 2014).

Variable dependiente

Control Interno

El control interno ayuda a mantener y mejorar el logro 
de los objetivos permitiendo a las empresas adaptarse a los 
cambios operativos y comerciales, mitigar riesgos y apoyar 
en la toma de decisiones que beneficie a la organización por 
lo que la gerencia y los encargados de la supervisión de-
ben aplicar el juicio para evaluar la efectividad del sistema 
(COSO, 2013)
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Población, muestra y muestreo

Población

Para el estudio realizado se estudió a 17 colaboradores 
de la empresa constructora e inmobiliaria de la ciudad de 
Trujillo, que comprende a la gerencia y el personal admi-
nistrativo de la organización y así poder evaluar la cultura 
organizacional y el control interno.

•	 Criterios de inclusión

Fue parte de la población los colaboradores vigentes de 
la empresa que tuvieron vínculo laboral con la entidad.

•	 Criterios de exclusión

Fueron excluidos de la población los colaboradores en 
modalidad de subcontratación u outsourcing comer-
cial.

Muestra

Fue de tipo censal ya que se trabajó con el 100% de la 
población, este tamaño de muestra a estudiar, de acuerdo 
con el aporte de Argimon y Jimenez (2019, p. 426), es un 
tamaño suficiente para la determinación del coeficiente de 
correlación de interés en la presente investigación, conside-
rando un alfa=0.05, potencia=0.95 y un r=0.785 de acuerdo 
con los aportes de Oseda et al. (2020).
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Cálculo de la muestra suficiente para la correlación de vari-
ables

Técnicas e instrumentos de recolección de datos

Técnicas e instrumentos

Se aplicó las siguientes técnicas e instrumentos de re-
colección de datos.

Tabla 1. Técnicas e instrumentos aplicados en el presente estudio.

Variables de estudio Técnicas Instrumentos

Cultura organizacional
Encuesta

Entrevista semiestructur-
ada

Cuestionario
Guía de entrevista

Control interno
Encuesta

Entrevista semiestructur-
ada

Cuestionario
Guía de entrevista

Fuente: Elaborado por los autores.
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Validez

Para la validación del instrumento de control interno se 
consideró a los siguientes expertos:

Tabla 2. Lista de expertos.

Instrumentos Expertos Grado 
Académico

Cultura Organizacio-
nal

Jessica Garizurieta Bernabe Doctorado

Segundo Eloy Soto Abanto Maestría

Elmis Jonatan García Zare Maestría

Cuestionario de
Control Interno

José Enrique López García Maestría

Margarita Jadith Hernandez Car-
illo Maestría

Elmis Jonatan García Zare Maestría

Fuente: Elaborado por los autores.

Confiabilidad

Se utilizó el alfa de Cronbach para medir la confiabili-
dad de los cuestionarios.
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Tabla 3. Coeficientes del Alfa de Cronbach de los instrumentos.

Instrumento Alfa de Cronbach
Cultura Organizacional 0.941
Control Interno 0.927

Fuente: Elaborado por los autores.

Procedimientos

Se realizó coordinaciones con la gerencia de la empresa 
en estudio y de esta manera poder obtener información y a la 
vez acceder a sus colaboradores; la recolección de informa-
ción se realizó a través de los instrumentos antes señalados, 
dándole indicaciones para el llenado de cada cuestionario y 
explicándoles la finalidad de estos, protegiendo la identidad 
y privacidad de cada trabajador; para el caso de la entrevista 
se coordinó una cita con la administradora de la empresa, 
manteniendo en reserva su identidad.

Método de análisis de datos

Para determinar la relación de las variables cultura or-
ganizacional y control interno se utilizó métodos estadísti-
cos haciendo uso del SPSS, para las pruebas de normalidad 
se tomó los valores de Shapiro-Wilk, se usó la prueba esta-
dística de Spearman para determinar la correlación ya que 
las variables no presentan una distribución normal, para co-
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nocer el nivel de las variables se hizo uso de hojas de cálculo 
Excel, también se realizó una entrevista con la administra-
dora de la empresa a fin de obtener mayor información.

Para la cultura organizacional se identificó 3 niveles; 
Débil, Moderada y Fuerte y para el control interno se identi-
ficó 4 niveles: inicial, básico, satisfactorio y avanzado.

Tabla 4. Intervalo para variable de cultura organizacional.

INTERVALOS Nivel

34 a 79 Débil 

80 a 125 Moderada 

126 a 170 Fuerte 

Fuente: Elaborado por los autores.

Tabla 5. Intervalo para variable de control interno.

INTERVALOS Nivel

20 a 40 Inicial 

41 a 60 Básico 
61 a 80 Satisfactorio 
81 a 100 Avanzado 

Fuente: Elaborado por los autores.
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Aspectos éticos

En el trabajo de investigación se hizo uso de las normas 
APA y la información se ha obtenido de fuentes confiables, 
se respetó los derechos de autor de las diversas investigacio-
nes y se ha citado toda la información que ha sido tomada 
para la investigación.

De igual modo, la investigación fue conseguida median-
te los cuestionarios, dejando en anónimo a los colaborado-
res, además de no influir en sus contestaciones para prevenir 
investigación sesgada, así también se mantuvo en reserva el 
nombre de la empresa en estudio con el fin de salvaguardar 
la información de la entidad. No se realizaron maniobras a 
la investigación, así como tampoco fue direccionada, por lo 
que se consideró confidencial para intenciones de estudios 
estadísticos.
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Objetivo específico 1

Identificar el nivel de la cultura organizacional de la 
empresa constructora e inmobiliaria.

Tabla 6. Nivel de la cultura organizacional en la empresa construc-
tora e inmobiliaria.

Variable/Dimensión Nivel Número de 
colaboradores Porcentaje

Cultura Organizacional 
Débil

Moderada
Fuerte 

8
9
0 

47%
53%
0% 

Dirección Estratégica 
Débil

Moderada
Fuerte 

6
11
0 

35%
65%
0% 

Adaptabilidad 
Débil

Moderada
Fuerte 

10
7
0 

59%
41%
0% 

Participación 
Débil

Moderada
Fuerte 

10
7
0 

59%
41%
0% 

Consistencia 
Débil

Moderada
Fuerte 

7
10
0 

41%
59%
0% 

Fuente: Elaborado por los autores.

Nota: N.º = Cantidad.

Interpretación:

La cultura organizacional se identificó que tiene un ni-
vel moderado, el 53 % de los colaboradores encuestados per-
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cibieron que la empresa constructora e inmobiliaria en estu-
dio tiene una cultura organizacional en un nivel moderado 
y el 47% identificó una cultura organizacional débil, a nivel 
dimensional se identificó a la Dirección estratégica con un 
nivel moderado, según el 65% de la población y el 35% iden-
tificó que es débil, respecto a la dimensión adaptabilidad el 
59% de la población lo identificó como débil y el 41% ma-
nifestó que es moderada, en la dimensión participación el 
59% de la población indicó que es débil y el 41% indicó que 
es moderada, y en cuanto a la dimensión consistencia el 59% 
de la población indicó que es moderada y el 41% que es débil.

La cultura organizacional se encuentra en un nivel mo-
derado a débil según la percepción de los colaboradores, ya 
que no tienen claro la misión y visión organizacional, ade-
más en su mayoría indican que la empresa no socializa la 
misión y visión organizacional, así también una parte de 
colaboradores no perciben que la gerencia conduce a los ob-
jetivos que se trata alcanzar y no se compara el progreso de 
los objetivos fijados, según la percepción de la mayoría de 
colaboradores sus ideas no son tomadas en cuenta para la 
toma de decisiones, lo que se toma en cuenta es la informa-
ción e intereses de los clientes, en cuanto a la estructura de 
la empresa no es flexible al cambio según la percepción de 
la mayoría de los colaboradores en cuanto a la innovación 
la empresa no le da mucha importancia ya que no incentiva 
la creatividad y no tiene destinado un presupuesto, la toma 
de decisiones no es permitida a todos los colaboradores, al-
gunos colaboradores indican que no se fomenta la coopera-
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ción entre las diferentes áreas y no se promueve el trabajo en 
equipo, no se invierte en capacitación al personal, ya que la 
empresa considera que cada trabajador tiene la necesidad de 
actualizarse, según la mayoría de los colaboradores indican 
que no son partícipes de los eventos que realiza la empresa y 
la planificación de objetivos no es la adecuada.

Tabla 7. Distribución de los colaboradores según Ítems estudiados 
de la dimensión Dirección estratégica.

Dimensión Escala

Dirección Estratégica 1 TD % 2 ED % 3 N  % 4 DA % 5 TA % 

La misión de la organización es 
clara para el trabajo que se realiza.  0 0% 8 47% 9 53% 0 0% 0 0%

La empresa socializa la misión in-
stitucional con los colaboradores.  0 0% 11 65% 6 35% 0 0% 0 0%

La visión de la organización es 
clara.  0 0% 7 41% 10 59% 0 0% 0 0%

La empresa socializa al personal 
con la visión.  0 0% 14 82% 3 18% 0 0% 0 0%

Las metas que se fijan son ambicio-
sas pero realistas.  0 0% 0 0% 9 53% 4 24% 4 24%

La gerencia conduce hacia los obje-
tivos que se trata alcanzar.  0 0% 7 41% 10 59% 0 0% 0 0%

Se compara continuamente el pro-
greso con los objetivos fijados.  0 0% 11 65% 6 35% 0 0% 0 0%

Fuente: Elaborado por los autores.

Nota: TD= totalmente en desacuerdo, ED= en desacuerdo, N= neutral, DA= de 
acuerdo, TA= totalmente de acuerdo.
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Interpretación:

En la dirección estratégica, el 53% de los colaboradores 
es neutral respecto a que la misión de la organización es cla-
ra para el trabajo que se realiza, el 65% están en desacuerdo 
respecto a que la empresa socializa la misión institucional 
con los colaboradores, el 59% es neutral respecto a que la vi-
sión de la organización es clara, el 82% están en desacuerdo 
respecto a que la empresa socializa al personal con la visión, 
el 53% es neutral respecto a que las metas que se fijan son 
ambiciosas pero realistas, el 59% es neutral respecto a que la 
gerencia conduce hacia los objetivos que se trata alcanzar, y 
el 65% están en desacuerdo respecto a que se compara con-
tinuamente el progreso con los objetivos fijados.

Tabla 8. Distribución de los colaboradores según Ítems estudiados 
de la dimensión Adaptabilidad.

Dimensión Escala

Adaptabilidad 1 TD % 2 ED % 3 N & 4 DA % 5 TA % 

Se considera el 
fracaso como una 
oportunidad para 
aprender y me-
jorar 

1 6% 5 29% 11 65% 0 0% 0 0%

Se toma en cuenta 
las ideas del per-
sonal. 

4 24% 10 59% 3 18% 0 0% 0 0%

Existe  confianza 
entre colabora-
dores 

0 0% 8 47% 9 53% 0 0% 0 0%
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Dimensión Escala

Adaptabilidad 1 TD % 2 ED % 3 N & 4 DA % 5 TA % 

La información 
sobre los clientes 
influye en las deci-
siones gerenciales. 

0 0% 0 0% 13 76% 2 12% 2 12%

Las decisiones de 
la organización 
toman en cuenta 
los intereses de los 
clientes 

0 0% 1 6% 12 71% 2 12% 2 12%

La estructura de la 
empresa es flexi-
ble al cambio 

1 6% 13 76% 3 18% 0 0% 0 0%

Se adapta contin-
uamente a nuevas 
y mejores formas 
de hacer las cosas 

0 0% 7 41% 10 59% 0 0% 0 0%

Se incentiva la 
creatividad para 
encontrar solu-
ciones 

8 47% 9 53% 0 0% 0 0% 0 0%

Existe un presu-
puesto para inno-
vación 

9 53% 8 47% 0 0% 0 0% 0 0%

Fuente: Elaborado por los autores.

Nota: TD= totalmente en desacuerdo, ED= en desacuerdo, N= neutral, DA= de 
acuerdo, TA= totalmente de acuerdo.

Interpretación:

En la adaptabilidad, el 65% de los colaboradores es neu-
tral respecto a que se considera el fracaso como una oportu-
nidad para aprender y mejorar, el 59% están en desacuerdo 
respecto a que se toma en cuenta las ideas del personal, el 
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53% es neutral respecto a que existe confianza entre cola-
boradores, el 76% es neutral respecto a que la información 
sobre los clientes influye en las decisiones gerenciales, el 71% 
es neutral respecto a que las decisiones de la organización 
toma en cuenta los intereses de los clientes, el 76% están en 
desacuerdo respecto a que la estructura de la empresa es 
flexible al cambio, el 59% es neutral respecto a que se adapta 
continuamente a nuevas y mejores formas de hacer las cosas, 
el 53% están en desacuerdo respecto a que se incentiva la 
creatividad para encontrar soluciones, y el 53% están total-
mente en desacuerdo respecto a que existe un presupuesto 
para innovación.

Tabla 9. Distribución de los colaboradores según Ítems estudiados 
de la dimensión Participación.

Dimensión Escala

Participación 1 TD % 2 ED % 3 N % 4 DA % 5 TA % 

La empresa permite 
la toma de deci-
siones por parte de 
los colaboradores.

3 18% 8 47% 6 35% 0 0% 0 0%

El rendimiento 
de la empresa se 
encuentra ligado 
a la  toma de deci-
siones de los colab-
oradores. 

0 0% 8 47% 9 53% 0 0% 0 0%

Se fomenta la co-
operación entre las 
diferentes áreas de 
la organización. 

1 6% 6 35% 10 59% 0 0% 0 0%
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Dimensión Escala

Participación 1 TD % 2 ED % 3 N % 4 DA % 5 TA % 

La organización 
promueve la cul-
tura de equipos de 
trabajo. 

0 0% 8 47% 9 53% 0 0% 0 0%

La empresa invierte 
en el desarrollo de 
las capacidades de 
sus miembros. 

10 59% 7 41% 0 0% 0 0% 0 0%

Se considera la ca-
pacidad de las per-
sonas como una 
ventaja competiti-
va. 

0 0% 3 18% 8 47% 1 6% 5 29%

Las indicaciones de 
los jefes son claras y 
precisas. 

0 0% 5 29% 10 59% 2 12% 0 0%

La jefatura inmedi-
ata se preocupa por 
el cumplimiento de 
objetivos 

0 0% 6 35% 9 53% 2 12% 0 0%

Fuente: Elaborado por los autores.

Nota: TD= totalmente en desacuerdo, ED= en desacuerdo, N= neutral, DA= de 
acuerdo, TA= totalmente de acuerdo.

Interpretación:

En la participación, el 47% de los colaboradores están 
en desacuerdo respecto a que la empresa permite la toma de 
decisiones por parte de los colaboradores, el 53% es neutral 
respecto a que el rendimiento de la empresa se encuentra 
ligado a la toma de decisiones de los colaboradores, el 59% 
es neutral respecto a que se fomente la cooperación entre las 
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diferentes áreas de la organización, el 53% es neutral respec-
to a que la organización promueve la cultura de equipos de 
trabajo, el 59% están totalmente en desacuerdo respecto a 
que la empresa invierte en el desarrollo de las capacidades 
de sus miembros, el 47% es neutral respecto a que se consi-
dere la capacidad de las personas como una ventaja compe-
titiva, el 59% es neutral respecto a que las indicaciones de 
los jefes son claras y precisas, y el 53% es neutral respecto a 
que la jefatura inmediata se preocupa por el cumplimiento 
de objetivos.

Tabla 10. Distribución de los colaboradores según Ítems estudia-
dos de la dimensión Consistencia.

Dimensión Escala

Consistencia 1 
TD

 

%
 

2 
ED

 

%
 

3 
N

 

%

4 
D

A
 

%
 

5 
TA

 

%
 

Los valores de la organi-
zación que conduce a los 
colaboradores son claros y 
consistentes. 

0 0% 10 59% 7 41% 0 0% 0 0%

Los valores organizaciona-
les se reflejan en la acción 
de los líderes 

0 0% 7 41% 9 53% 1 6% 0 0%

Existe un código ético que 
guía el comportamiento y 
ayuda a distinguir lo cor-
recto 

0 0% 4 24% 8 47% 5 29% 0 0%

Se trabaja para encontrar 
soluciones que beneficie a 
todos cuando hay desacu-
erdos. 

0 0% 6 35% 11 65% 0 0% 0 0%
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Dimensión Escala

Consistencia 1 
TD

 

%
 

2 
ED

 

%
 

3 
N

 

%

4 
D

A
 

%
 

5 
TA

 

%
 

En la organización se logra 
el consenso, aun en temas 
difíciles 

0 0% 9 53% 8 47% 0 0% 0 0%

La empresa me hace 
partícipe de los eventos 
que realiza. 

5 29% 7 41% 5 29% 0 0% 0 0%

Existe un trabajo conjun-
to entre las diversas áreas 
que conforman la organi-
zación. 

0 0% 2 12% 10 59% 3 18% 2 12%

Existe una buena plani-
ficación de objetivos en-
tre los diferentes niveles 
jerárquicos 

2 12% 8 47% 7 41% 0 0% 0 0%

Existe procesos claros para 
cumplir los objetivos  0 0% 8 47% 9 53% 0 0% 0 0%

La empresa da a conocer 
los procedimientos de las 
áreas. 

0 0% 8 47% 9 53% 0 0% 0 0%

Fuente: Elaborado por los autores.

Nota: TD= totalmente en desacuerdo, ED= en desacuerdo, N= neutral, DA= de 
acuerdo, TA= totalmente de acuerdo

Interpretación:

En la consistencia, el 59% de los colaboradores están 
en desacuerdo respecto a que los valores de la organización 
que conduce a los colaboradores son claros y consistentes, el 
53% es neutral respecto a que los valores organizacionales se 
reflejan en la acción de los líderes, el 47% es neutral respecto 
a que existe un código ético que guía el comportamiento y 
ayuda a distinguir lo correcto, el 65% es neutral respecto 
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a que se trabaje para encontrar soluciones que beneficie a 
todos cuando hay desacuerdos, el 47% es neutral respecto 
a que en la organización se logra el consenso, aun en temas 
difíciles, el 41% están en desacuerdo respecto a que la em-
presa me hace partícipe de los eventos que realiza, el 59% es 
neutral respecto a que existe un trabajo conjunto entre las 
diversas áreas que conforman la organización, el 47% están 
en desacuerdo respecto a que existe una buena planificación 
de objetivos entre los diferentes niveles jerárquicos, el 47% 
están en desacuerdo respecto a que existe procesos claros 
para cumplir los objetivos, y el 47% están en desacuerdo res-
pecto a que la empresa da a conocer los procedimientos de 
las áreas.
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Tabla 11. Análisis de la Guía de entrevista semiestructurada para 
evaluar la cultura organizacional.

PREGUNTA RESPUESTA ANÁLISIS

1. ¿Qué mecanismos se toma en 
cuenta para socializar la misión y 
visión institucional con los colab-

oradores de la empresa?

La misión y visión está estipulada en los documentos 
internos de la empresa, se les ha hecho llegar a los 

colaboradores sobre todo a los que laboran en Trujil-
lo, aún falta difundirlo a algunos colaboradores que 

se encuentran en las otras sedes como Paiján.
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2. ¿Qué tan importante son las 
ideas del personal para la toma de 

decisiones?

Se considera sobre todo del área legal, generalmente 
las decisiones son tomadas por gerencia de acuerdo 

con las gestiones externas que realiza.

3. ¿Cada que tiempo se rota de 
personal, y que criterios toma en 

cuenta?

En esta empresa no se rota al personal, debería 
rotarse para que nuestros colaboradores conozcan 

todas las áreas.

4.¿Cuenta con un plan o programa 
de capacitaciones al personal?

No contamos con programa de capacitaciones, los co-
laboradores tienen experiencia en su área que laboran 
cada profesional tiene la necesidad de actualizarse o 
de lo contrario sus conocimientos serían obsoletos.

5. ¿Cuáles son los principios que 
rigen el comportamiento de las per-
sonas que trabajan en esta empresa?

Básicamente el respeto.

6. ¿Los sueldos es de acuerdo con la 
estructura orgánica?

No, no están de acuerdo a la estructura orgánica, hay 
personal cuyo sueldo es igual que el gerente.

7. ¿Qué acciones realiza para man-
tener el compromiso de su personal 

con la organización?
No se está tomando ninguna acción, se debería incen-
tivar al personal para tener una mayor productividad.

8. ¿Conoces cuáles son las preferen-
cias de tus clientes? Si, si las conocemos.

9. ¿Los intereses de los clientes 
influye en la toma de decisiones en 

la organización?

Si, nosotros conocemos sus preferencias y las de-
cisiones que se toman es justamente para tratar de 
cubrir sus expectativas como también aprovechar 

para obtener mayores beneficios.

10. ¿Actualmente su cartera de cli-
entes ha incrementado o decrecido? La cartera de clientes se está incrementando

11. ¿Qué relación existe entre clien-
tes nuevos y clientes ya existentes?

Precio-calidad, es lo que los clientes antiguos y 
nuevos quieren

12. ¿Quiénes son sus competidores? Las demás constructoras, inmobiliarias, corredores 
independientes 

13. ¿Cuál es tu ventaja competitiva 
que te distingue de tus competi-

dores?
El precio, tenemos los mejores precios de la zona

14. ¿Con qué recursos tecnológicos 
cuentas para tus actividades cotidi-
anas y/o elaboración de productos? 

Computadoras, laptops, celulares, impresoras, foto-
copiadoras

15. ¿Cree que es suficiente los recur-
sos tecnológicos para el desarrollo 

de sus actividades?
Sí, es suficiente

Fuente: Guía de entrevista semiestructurada para evaluar la cultu-
ra organizacional.
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Objetivo específico 2

Identificar el nivel del control interno de la empresa 
constructora e inmobiliaria.

Tabla 12. Nivel del control interno en la empresa constructora e 
inmobiliaria.

Variable/Dimensión Nivel Número de 
colaboradores Porcentaje

Control Interno 

Inicial
Básico

Satisfactorio
Avanzado 

0
13
4
0

0%
76%
24%
0%

Ambiente de Control 

Inicial
Básico

Satisfactorio
Avanzado 

0
13
4
0 

0%
76%
24%
0%

Evaluación de Riesgos 

Inicial
Básico

Satisfactorio
Avanzado 

0
13
4
0 

0%
76%
24%
0%

Actividades de Con-
trol 

Inicial
Básico

Satisfactorio
Avanzado 

0
13
4
0

0%
76%
24%
0% 

Información y Comu-
nicación 

Inicial
Básico

Satisfactorio
Avanzado 

0
14
3
0

0%
82%
18%
0%

Monitoreo 

Inicial
Básico

Satisfactorio 
Avanzado 

0
13
4
0

0%
76%
24%
0%

Fuente: Elaborado por los autores.

Nota: N°= Cantidad



 63 M. A. Horna García et al.

Interpretación:

El control interno presentó un nivel Básico, el 76 % de 
la población encuestada identificó que el control interno 
implementado en la empresa constructora e inmobiliaria 
en estudio está en un nivel básico, mientras que el 24% lo 
identificó en un nivel satisfactorio. En cuanto a la dimensión 
Ambiente de control el 76% de la población lo identificó en 
un nivel Básico y el 24% en un nivel satisfactorio; respecto 
a la dimensión evaluación de riesgos el 76% de la población 
lo identificó como básico y el 24% lo identificó en satisfacto-
rio; la dimensión actividades control el 76% de la población 
lo identificó en un nivel básico y el 24% de la población lo 
identificó en un nivel satisfactorio; la dimensión informa-
ción y comunicación el 82% de la población lo identificó en 
un nivel básico, el 18% lo identificó en un nivel satisfactorio; 
y por último la dimensión monitoreo el 76% de la población 
lo identificó en un nivel Básico, el 24% lo identificó en un 
nivel Satisfactorio.

El control interno se encuentra en un nivel básico se-
gún la percepción de los colaboradores ya que el acceso a la 
información no tiene niveles óptimos de seguridad que ase-
gure su confiabilidad, los valores organizacionales no son 
compartidos por todos los colaboradores ya que no se ha 
difundido a todo el personal el código de ética y conduc-
ta, según la percepción de la mayoría de colaboradores la 
información no es procesada acorde con el marco íntegro 
y de valores éticos, en cuanto al manual de organización y 
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funciones, no ha sido difundido a todos los colaboradores, 
en cuanto a las responsabilidades no se asigna a todos los 
colaboradores, en cuanto al proceso de selección se reali-
za, pero la mayoría de los colaboradores indican que no se 
realiza la inducción para ocupar el puesto y no se invierte 
en capacitaciones aun siendo importante para que los cola-
boradores estén actualizados, así también se identifica los 
riesgos se evalúa y se da respuesta a los más importantes 
para mitigarlos, pero la mayoría del personal desconoce de 
estas acciones que se realiza, se cuenta con el Reglamento 
Interno de Trabajo, pero no se verifica su cumplimiento y 
no se aplica las sanciones a aquellos que lo incumplen, y el 
seguimiento al cumplimiento de objetivos y metas no se rea-
liza en mayor escala según la percepción de la mayoría de 
los colaboradores, los cambios que se realiza en la estructu-
ra organizacional no se informa a la mayoría del personal, 
el incumplimiento de objetivos y metas no se comunica de 
manera oportuna y no se hace el seguimiento.
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Tabla 13. Distribución de los colaboradores según Ítems estudia-
dos de la dimensión Ambiente de Control.

Dimensión Escala

Ambiente de control 1 
TD

 

%
 

2 
ED

 

%
 

3 
N

 

%

4 
D

A
 

%
 

5 
TA

 

%
 

La empresa da a conocer el código 
de ética y conducta.  0 0% 4 24% 8 47% 5 29% 0 0%

El acceso a la información tiene 
niveles de seguridad que asegura su 

confiabilidad. 
0 0% 9 53% 8 47% 0 0% 0 0%

Los valores organizacionales son 
compartidos por todos los colab-

oradores. 
2 12% 13 76% 2 12% 0 0% 0 0%

La información económica finan-
ciera es procesadas acordes con el 
marco íntegro y de valores éticos. 

0 0% 10 59% 4 24% 1 6% 2 12%

Se ha entregado el Manual de 
Organización y Funciones con su 

reglamento respectivo. 
0 0% 6 35% 3 18% 4 24% 4 24%

La entidad cuenta con proced-
imientos para el cumplimiento de 

objetivos y metas. 
0 0% 6 35% 7 41% 2 12% 2 12%

La empresa identifica duplicidad de 
funciones en las diferentes áreas  0 0% 0 0% 10 59% 7 41% 0 0%

La empresa asigna responsabilidad 
en cuanto a la toma de decisiones 

de los colaboradores. 
0 0% 10 59% 7 41% 0 0% 0 0%

La empresa asigna responsabilidad 
a los colaboradores para mejorar y 

tomar medidas correctivas. 
0 0% 11 65% 6 35% 0 0% 0 0%

La empresa hace proceso de selec-
ción de personal.  0 0% 0 0% 8 47% 4 24% 5 29%

La empresa realiza inducción para 
el personal seleccionado. 6 35% 11 65% 0 0% 0 0% 0 0%

La empresa capacita al personal.  10 59% 7 41% 0 0% 0 0% 0 0%

Fuente: Elaborado por los autores.

Nota: TD= totalmente en desacuerdo, ED= en desacuerdo, N= neutral, DA= de 
acuerdo, TA= totalmente de acuerdo.
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Interpretación:

En el ambiente de control, el 47% de los colaboradores 
es neutral respecto a que la empresa da a conocer el código 
de ética y conducta, el 53% están en desacuerdo respecto a 
que el acceso a la información tiene niveles de seguridad que 
asegura su confiabilidad, el 76% están en desacuerdo respec-
to a que los valores organizacionales son compartidos por 
todos los colaboradores, el 59% están en desacuerdo respec-
to a que la información económica financiera es procesada 
acordes con el marco íntegro y de valores éticos, el 35% es-
tán en desacuerdo respecto a que se ha entregado el Manual 
de Organización y Funciones con su reglamento respectivo, 
el 41% es neutral respecto a que la entidad cuenta con proce-
dimientos para el cumplimiento de objetivos y metas, el 59% 
es neutral respecto a que la empresa identifica duplicidad de 
funciones en las diferentes áreas, el 59% están en desacuerdo 
respecto a que la empresa asigna responsabilidad en cuanto 
a la toma de decisiones de los colaboradores, el 65% están 
en desacuerdo respecto a que la empresa asigna responsa-
bilidad a los colaboradores para mejorar y tomar medidas 
correctivas, el 47% es neutral respecto a que la empresa hace 
proceso de selección de personal, el 65% están en desacuer-
do respecto a que la empresa realiza inducción para el per-
sonal seleccionado, el 59% están totalmente en desacuerdo 
respecto a que la empresa capacita al personal.
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Tabla 14. Distribución de los colaboradores según Ítems estudia-
dos de la dimensión evaluación de riesgos.

Dimensión Escala

Evaluación de riesgos 1 
TD

 

%
 

2 
ED

 

%
 

3 
N

 

%

4 
D

A
 

%
 

5 
TA

 

%
 

Se identifica los riesgos que 
afecten el logro de la rentab-
ilidad según la planificación 
estratégica. 

0 0% 1 6% 11 65% 3 18% 2 12%

Se evalúa los riesgos identifi-
cados.  0 0% 6 35% 11 65% 0 0% 0 0%

Se da respuesta a los riesgos 
detectados.  2 12% 12 71% 3 18% 0 0% 0 0%

Fuente: Elaborado por los autores.

Nota: TD= totalmente en desacuerdo, ED= en desacuerdo, N= neutral, DA= de 
acuerdo, TA= totalmente de acuerdo.

Interpretación:

En la evaluación de riesgos, el 65% de los colaboradores 
es neutral respecto a que se identifica los riesgos que afecten 
el logro de la rentabilidad según la planificación estratégica, 
el 65% es neutral respecto a que se evalúa los riesgos iden-
tificados, y el 71% están en desacuerdo respecto a que se da 
respuesta a los riesgos detectados.
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Tabla 15. Distribución de los colaboradores según Ítems estudia-
dos de la dimensión actividades de control.

Dimensión Escala

Actividades de control 1 
TD

 

%
 

2 
ED

 

%
 

3 
N

 

%

4 
D

A
 

%
 

5 
TA

 

%
 

Se controla las actividades de las difer-
entes áreas para mejorar los resultados 
financieros. 

0 0% 1 6% 9 53% 4 24% 3 18%

Los resultados esperados son acordes 
con los costos y rendimiento de los 
colaboradores. 

0 0% 4 24% 9 53% 4 24% 0 0%

Se verifica el cumplimiento de la nor-
mativa interna de la empresa.  0 0% 10 59% 6 35% 1 6% 0 0%

La empresa sanciona aquellos que no 
cumplen con la normativa.  6 35% 11 65% 0 0% 0 0% 0 0%

Fuente: Elaborado por los autores.

Nota: TD= totalmente en desacuerdo, ED= en desacuerdo, N= neutral, DA= de 
acuerdo, TA= totalmente de acuerdo.

Interpretación

En las actividades de control, el 53% de los colaborado-
res es neutral respecto a que se controla las actividades de las 
diferentes áreas para mejorar los resultados financieros, el 
53% es neutral respecto a que el resultado esperado es acor-
de con los costos y rendimiento de los colaboradores, el 59% 
están en desacuerdo respecto a que se verifique el cumpli-
miento de la normativa interna de la empresa, y el 65% están 
en desacuerdo respecto a que la empresa sanciona aquellos 
que no cumplen con la normativa.
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Tabla 16. Distribución de los colaboradores según Ítems estudia-
dos de la dimensión Información y Comunicación.

Dimensión Escala

Información y comunicación 1 
TD

 

%
 

2 
ED

 

%
 

3 
N

 

%

4 
D

A
 

%
 

5 
TA

 

%
 

Se emiten informes por 
cada área de trabajo.  0 0% 4 24% 9 53% 3 18% 1 6%

se  procesa  la  infor-
mación  según lo  establecido 
en el MOF. 

0 0% 7 41% 7 41% 1 6% 2 12%

La empresa informa los cam-
bios en la estructura organi-
zacional. 

0 0% 12 71% 5 29% 0 0% 0 0%

Se comunica de manera 
oportuna  el incumplimiento 
de objetivos y metas. 

0 0% 12 71% 5 29% 0 0% 0 0%

Fuente: Elaborado por los autores.

Nota: TD= totalmente en desacuerdo, ED= en desacuerdo, N= neutral, DA= de 
acuerdo, TA= totalmente de acuerdo.

Interpretación

El 53% de los colaboradores es neutral respecto a que se 
emitan informes por cada área de trabajo, el 41% es neutral 
respecto a que se procesa la información según lo establecido 
en el MOF, el 71% están en desacuerdo respecto a que la em-
presa informa los cambios en la estructura organizacional, 
y el 71% están en desacuerdo respecto a que se comunica de 
manera oportuna el incumplimiento de objetivos y metas.
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Tabla 17. Distribución de los colaboradores según Ítems estudia-
dos de la dimensión Monitoreo.

Dimensión Escala

Monitoreo 1 
TD

 

%
 

2 
ED

 

%
 

3 
N  % 4 

D
A

 

%
 

5 
TA

 

% 

Se realiza seguimiento al gas-
to presupuestal.  0 0% 2 12% 11 65% 2 12% 2 12%

Se realiza  seguimiento al in-
cumplimiento de objetivos y 
metas. 

0 0% 10 59% 7 41% 0 0% 0 0%

Fuente: Elaborado por los autores.

Nota: TD= totalmente en desacuerdo, ED= en desacuerdo, N= neutral, DA= de 
acuerdo, TA= totalmente de acuerdo.

Interpretación

El 65% de los colaboradores es neutral respecto a que se 
realiza seguimiento al gasto presupuestal, y el 59% están en 
desacuerdo respecto a que se realiza seguimiento al incum-
plimiento de objetivos y metas.
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Tabla 18. Análisis de la Guía de entrevista semiestructurada para 
evaluar el control interno.

PREGUNTA RESPUESTA ANÁLISIS

1. ¿La estructura organi-
zacional responde a las 
necesidades de la empresa 
y del entorno?

Contamos con una estructura orgánica, 
estamos en proceso de adecuación a la 
normativa interna quizá falta hacer al-
gunos ajustes para alcanzar las expecta-
tivas de la empresa y del entorno.

La estructura orgánica 
aún está en proceso de re-
sponder a todas las necesi-
dades tanto para la misma 
empresa como al entorno, 
se cuenta con las normas y 
políticas de la empresa pero 
no son muy difundidas a 
todos los colaboradores, 
se realiza periódicamente 
evaluaciones para identi-
ficar riesgos que pueden 
obstaculizar las metas de 
la empresa, las acciones 
para mitigar riesgos son 
diferentes y de acuerdo al 
contexto, solo el person-
al gerencial son los que 
tienen conocimiento de 
tales acciones, no se aplica 
sanciones al personal por 
incumplimiento de la nor-
mativa.

2. ¿Las normas y políticas 
se encuentran difundidas a 
todo el personal?

Tenemos los documentos internos, 
pero falta ser entregados al personal de 
nuestras sucursales y algunos colabora-
dores de la oficina principal.

3. ¿Se identifica los riesgos 
que pueden interferir en 
logro de los objetivos?

Si se hace una evaluación para detectar 
los posibles riesgos que puedan darse 
durante el desarrollo de las actividades.

4. ¿Qué acciones toma para 
mitigar los riesgos?

Las acciones que se tome dependen 
mucho de los riesgos detectados, ya que 
cada situación es diferente.

5. ¿El personal tiene cono-
cimiento de estas acciones 
que se realiza?

No todos, las decisiones son a nivel de 
gerencia y se informa al personal que 
esté involucrado.

6. ¿Se sanciona el incum-
plimiento de las normas?

Aun no se ha dado sanciones al person-
al, pero en caso se diera se regirá de ac-
uerdo con el reglamento interno.

Fuente: Guía de entrevista semiestructurada para evaluar el con-
trol interno.

Objetivo específico 3 

Determinar la relación entre las dimensiones de la cul-
tura organizacional y el control interno de la empresa cons-
tructora e Inmobiliaria.
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Tabla 19. Prueba de correlación de Spearman entre las dimensio-
nes de la cultura organizacional y el control interno.

Dimensiones
Control Interno

Rho. Sig.

Dirección estratégica 0.517 0.033 

Adaptabilidad 0.578 0.015

Participación 0.584 0.014

Consistencia 0.704 0.002
Fuente: Elaborado por los autores.

Interpretación

Respecto a la correlación entre las dimensiones de la 
variable cultura organizacional y el control interno se obtu-
vo que la dimensión dirección estratégica tiene una relación 
significativa de 0.033 y de acuerdo al Rho de Spearman es 
positiva y considerable, la dimensión adaptabilidad tiene 
una relación significativa de 0.015 de acuerdo al Rho de 
Spearman es positiva y considerable, la dimensión partici-
pación tiene una relación significativa de 0.014 y de acuerdo 
al Rho de Spearman es positiva y considerable y la dimen-
sión consistencia participación tiene una relación significa-
tiva de 0.002 y de acuerdo al Rho de Spearman es positiva y 
considerable.



Objetivo General 

Determinar la relación entre la cultura organizacional y 
el control interno de la empresa constructora e inmobiliaria 
de la ciudad de Trujillo.

Tabla 20. Prueba de correlación de Spearman entre cultura organi-
zacional y control interno.

Variables
Control Interno

Rho. Sig.

Cultura Organizacional 0.620 0.008

Fuente: Elaborado por los autores.

Interpretación

Respecto a la correlación entre las Variables cultura 
organizacional y el control interno hay una relación signi-
ficativa de 0.008 y de acuerdo con el Rho de Spearman es 
positiva y considerable.
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Discusión

Después de presentar los resultados, en la presente in-
vestigación, pasamos a realizar la discusión de estos:

Como primer objetivo específico se planteó Identificar 
el nivel de la cultura organizacional de la empresa construc-
tora e inmobiliaria. Según Robbins y Coulter (2014), La cul-
tura organizacional es una percepción de los empleados que 
lo experimentan dentro de una organización, las organiza-
ciones en general tienen culturas ya sea fuertes en la que los 
valores son compartidos y están profundamente arraigados, 
teniendo mayor influencia en los empleados que las culturas 
débiles. En la investigación se encontró que la cultura orga-
nizacional se encuentra en un nivel moderado (53%) y nivel 
débil (47%); denotándose que los colaboradores aún no pre-
sentan una cultura organizacional fuertemente involucrada 
en la empresa que les permita interiorizar muy bien los ob-
jetivos, no tienen claro la misión y visión de la empresa, por 
parte de la empresa le falta involucrar más al personal así 
como tomar en cuenta sus ideas y fomentar la cooperación 
entre las diferentes áreas, permitir la toma de decisiones a 
los colaboradores y promover el trabajo en equipo, así tam-
bién no enfatizan en la innovación y la capacitación a los 
colaboradores. 

Éstos resultados tiene similitud con la investigación de 
Triguero et al. (2018), donde encontraron que los colabora-
dores buscan su compromiso en beneficio de la cultura or-
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ganizacional, Así, las decisiones gerenciales debe tomar en 
cuenta las iniciativas de los colaboradores, delegar funciones 
y responsabilidades que permita participar en la gestión de 
problemas o desarrollo de la organización para fortalecer la 
relación entre diferentes niveles jerárquicos para lograr un 
mayor compromiso, la similitud de los resultados corrobora 
que para mejorar el nivel de cultura organizacional se debe 
involucrar más al personal con la empresa para lograr un 
mayor compromiso; así también Marchisotti et al. (2017), 
determinaron que la cultura organizacional influye en la 
toma de decisiones gerenciales, ya sea actuar a partir de las 
políticas y normas de la empresa, usarlo como herramien-
ta de apoyo o utilizar el aprendizaje de la relación con sus 
compañeros de trabajo, estos resultados se reafirma con los 
resultados de nuestra investigación donde se evidenció la 
necesidad de involucrar más al personal con la organiza-
ción y promover el trabajo en equipo; por otro lado Terä-
väinen et al. (2018), determinaron que en las industrias de 
construcción, la cultura organizacional más dominante es 
moldeada por tradición, lealtad y compromiso del personal 
(Clan) y una cultura con ausencia de niveles jerárquicos (ad-
hocracia), teniendo en cuenta que la cultura organizacional 
siempre afecta el comportamiento de los individuos, estos 
resultados concuerda con los presentados ya que se deter-
mina que la cultura se debe basar en el compromiso de los 
colaboradores. 

Dado estos resultados se puede considerar que el nivel 
de la cultura organizacional de una organización es deter-
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minado por el compromiso de los colaboradores y el invo-
lucramiento de los colaboradores en la organización por lo 
que se debe involucrar al personal en la toma de decisiones, 
así como también lograr fortalecer la relación entre los dife-
rentes niveles jerárquicos.

Como segundo objetivo específico se planteó identifi-
car el nivel del control interno de la empresa constructora e 
inmobiliaria. El control interno ayuda a mantener y mejorar 
el logro de los objetivos permitiendo a las empresas adap-
tarse a los cambios operativos y comerciales, mitigar riesgos 
y apoyar en la toma de decisiones que beneficie a la organi-
zación por lo que la gerencia y los encargados de la super-
visión deben aplicar el juicio para evaluar la efectividad del 
sistema (COSO, 2013); Vega et al. (2017), en su estudio plan-
tearon niveles para evaluar el control interno como Inicial, 
básico, Satisfactorio y Avanzado . En la empresa en estudio 
el control interno se encuentra en un nivel básico (76%) y 
nivel satisfactorio (24%) según la percepción de los colabo-
radores, denotándose que los colaboradores perciben que los 
valores organizacionales no son compartidos por todos los 
colaboradores ya que no se ha difundido a todo el personal 
el código de ética y conducta al igual que el MOF, en cuanto 
a las responsabilidades no son compartidas a todos los co-
laboradores, el proceso de inducción al personal en la con-
tratación no es el adecuado y en cuanto a las capacitaciones 
al personal no se realiza, la normativa interna de la empresa 
no se da a conocer a todo el personal y no es aplicable. Es-
tos resultados difieren al estudio realizado por Shabri et al. 
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(2016), quienes obtuvieron un control interno satisfactorio 
debido a que se realiza un buen monitoreo de todos los com-
ponentes de control en la cooperativa, los altos mandos de la 
institución realizan seguidamente reuniones para tratar de 
resolver problemas y asegurar el logro de objetivos además 
de que sus colaboradores tienen una alta experiencia en el 
área, así también difiere del estudio realizado por Fonseca 
(2016), encontró que el nivel del control interno es bueno 
ya que los colaboradores conocen el manual de organiza-
ciones y funciones y son conscientes de la importancia del 
control interno en la empresa además de ellos la empresa 
cuenta con indicadores del desempeño laboral lo cual es 
bueno para analizar la conducta de los colaboradores Dado 
esto se considera que el nivel de control interno está basado 
en las acciones que realice la empresa con la participación de 
los colaboradores con el fin de mitigar riesgos en el logro de 
objetivos institucionales. Por otro lado, el hay una similitud 
con el estudio realizado por Camacho et al. (2017), quienes 
encontraron que en la institución en estudio no existió con-
troles adecuados, esto debido a que en su gran mayoría el 
perfil de los colaboradores no sé encuentra de acuerdo con el 
perfil de la institución además de no todos los colaboradores 
realizan sus labores de manera satisfactoria y no brindan 
una buena atención a los clientes.

Como tercer objetivo específico se planteó determinar 
la relación entre las dimensiones de la cultura organizacio-
nal y el control interno de la empresa constructora e Inmo-
biliaria.
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En primer lugar, se planteó relacionar la dimensión 
dirección estratégica y el control interno. Según Burbano 
(2017), La dirección estratégica es vital para el logro de ob-
jetivos de una organización siendo muy importante para el 
control adecuado de la empresa facilitando la integración y 
vinculación de diversos elementos con el entorno. Tras rela-
cionar la dimensión dirección estratégica y control interno 
se determinó una relación positiva (Rho 0.517) y significati-
va de (p = 0.033) siendo menor al 5% (p < 0.05), por lo que se 
debe mejorar la socialización de la misión y visión organi-
zacional con los colaboradores, orientar a los colaboradores 
los objetivos que se desea alcanzar y comparar el progreso 
de los objetivos, de esta manera mejorar los niveles del con-
trol interno. En el estudio realizado por Korkmaz (2020), se 
determinó que el control interno tiene un papel importante 
en el logro de objetivos operativos y estratégicos valorando 
a la cultura organizacional como factor importante para el 
logro de éstos, este resultado tiene similitud con los resulta-
dos la investigación ya que si se hace mejoras en la dirección 
estratégica también mejorará el control interno. Dado esto 
se puede considerar que la dirección estratégica es de vital 
importancia para mejorar el control interno de una organi-
zación.

En segundo lugar, se planteó relacionar la dimensión 
adaptabilidad y el control interno. Según Fraga (2014), Las 
organizaciones adaptables incrementan el control, La adap-
tabilidad pude ser una contribución importante para la 
mejora de las organizaciones, orientándolo al desarrollo de 
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estrategias adecuadas. Tras relacionar la dimensión adapta-
bilidad y control interno se determinó una relación positiva 
(Rho 0.578) y significativa de (p = 0.015) siendo menor al 5% 
(p < 0.05), por lo que para mejorar el nivel del control inter-
no se debe tomar en cuenta las ideas del personal, mantener 
la confianza entre colaboradores, adaptar la estructura de la 
empresa a los cambios y dar énfasis a la innovación. Estos 
resultados son similares con el estudio realizado por Akh-
metshin et al. (2018), donde determinó que para mejorar 
el control interno debe estar asociado con la adaptabilidad 
de esta manera lograr una eficiencia de las actividades de 
control mediante procesos innovadores. Dado esto se puede 
decir que la adaptabilidad determina la estructura de una 
empresa, y si se asocia con el control interno la organización 
de la empresa puede mejorar.

En tercer lugar, se planteó relacionar la dimensión par-
ticipación y el control interno. Según García (2017), define 
a la participación como el involucramiento de los colabora-
dores en la organización logrando que sus metas persona-
les se alineen a las metas planteadas por la institución. Tras 
relacionar la dimensión participación y control interno se 
determinó una relación positiva (Rho 0.584) y significati-
va de (p = 0.014) siendo menor al 5% (p < 0.05), por lo que 
para mejorar los niveles del control interno se debería in-
volucrar más al personal con la empresa como permitiendo 
la toma de decisiones, fomentando la cooperación entre las 
diferentes áreas, promoviendo la cultura de equipos de tra-
bajo y capacitando a los colaboradores. Este resultado tiene 
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similitud con el estudio realizado por Celis y García (2017), 
donde diseñaron y analizaron una propuesta para mejorar 
el control interno mediante la participación de colaborado-
res, pues encontraron que los colaboradores no participan 
de las políticas de gestión y simplemente se limitan a reali-
zar su función, por lo que se propuso ejecutar capacitación a 
los colaboradores, realizar reuniones de coordinación y más 
trabajo en equipo. Dado esto se considera que la participa-
ción de los colaboradores en una empresa es fundamental 
para que el control interno en la organización sea bueno.

Así también, se planteó relacionar la dimensión con-
sistencia y el control interno. Según García (2017), define a 
la consistencia como la coherencia entre los valores de los 
instrumentos gerenciales y las actitudes y demás acuerdos 
establecidos en una entidad siendo coherentes de lo que se 
dice con lo que se hace. Tras relacionar la dimensión consis-
tencia y control interno se determinó una relación positiva 
(Rho 0.704) y significativa de (p = 0.002) siendo menor al 5% 
(p < 0.05), por lo que se debe difundir los valores de la or-
ganización con los colaboradores de forma clara y concisa, 
reflejar los valores organizacionales en la acción de los líde-
res, lograr el conceso aún en temas difíciles, hacer partícipe 
a los colaboradores de los eventos que realiza la empresa y 
planificar los objetivos para mejorar los niveles del control 
interno. Estos resultados son similares con el estudio reali-
zado por Sacchetti (2015), que analizó la gobernanza de las 
empresas cooperativas en Europa, donde concluyeron que 
para que la coordinación entre empresas pueda ser consis-
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tente estas deben difundir valores y principios cooperativos 
entre sus colaboradores, además de mejorar los medios de 
comunicación entre cooperativas. Por tanto, se considera 
que la consistencia en la realización de las actividades en 
una organización mejora el control interno en gran medida.

Se planteó como objetivo general determinar la re-
lación entre la cultura organizacional y el control interno 
de la empresa constructora e inmobiliaria de la ciudad de 
Trujillo. Según Vargas et al. (2016), donde establecen que el 
control interno es fundamental para lograr el desempeño de 
la empresa, pero no es suficiente medirlo solo, necesita es-
tar vinculado con la cultura organizacional, de esta manera 
los valores y creencias que adopten se abordarán como un 
trabajo necesario para lograr la misión y visión organiza-
cional. En la investigación se determinó que existe relación 
positiva (rho 0.620) y significativa (p = 0.008) entre la cultu-
ra organizacional y el control interno en los colaboradores 
administrativos de una empresa constructora e inmobiliaria 
de la ciudad de Trujillo, lo que demuestra que a medida que 
se incremente la cultura organizacional mejorará el nivel de 
control interno. Éstos resultados son similares con las in-
vestigaciones realizadas por, Oseda et al. (2020), y Juwita 
y Adzkhiyah (2017), donde evaluaron a colaboradores ad-
ministrativos y Shafie et al. (2019), realizaron su estudio a 
ejecutivos de cooperativas, determinaron que existe una co-
rrelación positiva y significativa entre la variable cultura or-
ganizacional y control interno, lo que indica que una fuerte 
cultura organizacional incrementa la efectividad del control 
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interno, la similitud de estos resultados se da por que en los 
estudios se ha realizado con colaboradores involucrados en 
la cultura organizacional y control interno permitiendo ob-
tener los resultados esperados. Dado esto se determina que 
existe una correlación entre la cultura organizacional y el 
control interno por lo que la organización debe enfatizarse 
en mejorar la cultura organizacional creando valores com-
partidos en los colaboradores para que de esta manera se 
evidencie mejores resultados en el control interno para el 
logro de los objetivos institucionales.

Conclusiones

Se determinó que existe una relación positiva (rho 
0.620) y significativa (p = 0.008) entre la cultura organiza-
cional y el control interno por lo que la organización debe 
enfatizarse en mejorar la cultura organizacional creando 
valores compartidos en los colaboradores para que de esta 
manera se evidencie mejores resultados en el control interno 
para el logro de los objetivos institucionales.

Se identificó un nivel de cultura organizacional mode-
rada (53%) y nivel débil (47%); así, se determinó que el nivel 
de cultura organizacional se define en función del compro-
miso de los colaboradores y el involucramiento de los cola-
boradores en la organización, así como también fortalecer la 
relación entre los diferentes niveles jerárquicos.
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Se identificó que el control interno se encuentra en un 
nivel básico (76%) y nivel satisfactorio (24%) ya que existen 
deficiencias respecto a la aplicación del control interno y fal-
ta de seguimiento respecto a las funciones realizadas por los 
colaboradores, por tanto, no se garantiza que todas las acti-
vidades realizadas por la organización sean confiables

Se determinó que existe una relación significativa y po-
sitiva entre las dimensiones dirección estratégica, adaptabi-
lidad, participación y consistencia con el control interno.

Recomendaciones

A la empresa, involucrar más al personal en las acciones 
que realiza la empresa, Gerencia debe tomar en cuenta las 
ideas del personal así como también permitir la toma de de-
cisiones de acuerdo a su nivel jerárquico, generar confianza 
y crear una conexión para mejorar la confianza entre los co-
laboradores, así también flexibilizar la estructura de la em-
presa que se adapte a los cambios, dar énfasis e invertir en 
innovación de la empresa, fomentar la cooperación entre las 
diferentes áreas, promover la cultura de equipos de trabajo e 
invertir en capacitaciones al personal.

A la empresa, difundir a todo el personal los documen-
tos internos como el código de ética y conducta y el manual 
de organización y funciones, Administración debe comu-
nicar a los colaboradores sobre los cambios que se realice 
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en la estructura de la organización, así también las jefaturas 
deben comunicar de manera oportuna el incumplimiento 
de objetivos ya que servirá para la toma de decisiones opor-
tunas.

A las pequeñas empresas a través de Gerencia y Recur-
sos Humanos, fomentar el compromiso de los colaboradores 
con la organización involucrando al personal con las accio-
nes que realiza la empresa y fortaleciendo la relación entre 
los colaboradores de los diferentes niveles jerárquicos para 
mejorar los niveles de la Cultura organizacional y el control 
interno así lograr los objetivos institucionales.

Considerar en futuras investigaciones el impacto de las 
variables cultura organizacional y control interno en el des-
empeño económico y financiero de una empresa u otras va-
riables que midan la efectividad de la organización, ya que, 
al determinarse la relación de las dos variables, de manera 
conjunta puede generar un impacto positivo para lograr be-
neficios en la empresa.
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Anexo 1: Matriz de Operacionalización de varia-
bles

Variable Definición Con-
ceptual

Definición opera-
cional

Dimen-
siones Indicadores Escala

Cultura Or-
ganizacio-
nal

La cultura orga-
nizacional es una 
percepción de los 
empleados que lo 
experimentan dentro 
de una organización, 
las organizaciones en 
general tienen cul-
turas ya sea fuertes 
en la que los valores 
son compartidos y 
están profundamente 
arraigados, teniendo 
mayor influencia en 
los empleados que 
las culturas débiles 
(Robbins y Coulter, 
2014).

Esta variable se 
midió mediante 
un cuestionario 
de 34 ítems uti-
lizando la escala 
tipo Likert y una 
entrevista semi-
estructurada, 
se dimensionó 
teniendo en cuen-
ta los aportes de 
García (2017)

Dirección 
Estratégica

Misión Ordinal

Visión Ordinal

Metas y objetivos Ordinal

Adaptabil-
idad

Aprendizaje 
Organizacional Ordinal

Orientación al 
cliente Ordinal

Orientación al 
cambio Ordinal

Innovación Ordinal

Partici-
pación

Empoderamiento Ordinal

Orientación al 
equipo Ordinal

Capacidad de 
desarrollo Ordinal

Liderazgo di-
rectivo Ordinal

Consis-
tencia

Valores centrales Ordinal

Acuerdos Ordinal

Coordinación e 
integración Ordinal

Procesos y pro-
cedimientos Ordinal
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Variable Definición Con-
ceptual

Definición opera-
cional

Dimen-
siones Indicadores Escala

Control In-
terno

El control interno 
ayuda a mantener y 
mejorar el logro de 
los objetivos permi-
tiendo a las empre-
sas adaptarse a los 
cambios operativos 
y comerciales, miti-
gar riesgos y apoyar 
en la toma de deci-
siones que beneficie 
a la organización por 
lo que la gerencia y 
los encargados de la 
supervisión deben 
aplicar el juicio para 
evaluar la efectividad 
del sistema (COSO, 
2013)

La variable se 
midió haciendo 
uso de un cues-
tionario de 25 
ítems utilizando la 
escala tipo Likert 
y una entrevista 
se dimensionó te-
niendo en cuenta 
las dimensiones 
planteadas en el 
COSO (2013)

Ambiente 
de Control

Integridad y 
valores éticos Ordinal

Estructura 
administrativa Ordinal

Asignación de 
responsabilidades Ordinal

Competencia del 
personal Ordinal

Evaluación 
de Riesgos

Identificación de 
Riesgos Ordinal

Activi-
dades de 
Control

Eficacia y eficien-
cia de las opera-
ciones

Ordinal

Cumplimiento de 
leyes y normas Ordinal

Infor-
mación y 
Comuni-
cación

Informes opera-
cionales Ordinal

Comunicación Ordinal

Monitoreo
Seguimiento 
de actividades 
periódicas 

Ordinal
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Anexo 2: Instrumentos de recolección de datos

CUESTIONARIO PARA MEDIR LA CULTURA OR-
GANIZACIONAL

(Elaborado por las autoras tomando como base el cues-
tionario de Denison publicado por Contreras y Gómez, 
(2018).)

El presente estudio se realiza con fines netamente aca-
démicos, en donde medimos la cultura organizacional de la 
empresa, por lo que se le pide sea llenada con responsabili-
dad y sinceridad. Se aclara que la información recopilada 
será manejada de forma confidencial, respetando la identi-
dad del participante.

INSTRUCCIONES: Lea detenidamente cada ítem y co-
loque una equis (x) en la respuesta que crea Ud. se asemeje 
a su realidad.

1 2 3 4 5 

Totalmente en
desacuerdo 

En desacuerdo Neutral De acuerdo 
Totalmente de 

acuerdo 
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VARIABLE: CULTURA ORGANIZACIONAL Escala 

Dirección estratégica 5 4 3 2 1 

1 
La misión de la organización es clara para el trabajo que 
se realiza. 

     

2 
La empresa socializa la misión institucional con los colab-
oradores. 

     

3 La visión de la organización es clara.      

4 La empresa socializa al personal con la visión.      
5 Las metas que se fijan son ambiciosas pero realistas.      

6 
La gerencia conduce hacia los objetivos que se trata alca-
nzar. 

     

7 
Se compara continuamente el progreso con los objetivos 
fijados. 

     

Adaptabilidad 

8 
Se considera el fracaso como una oportunidad para apren-
der y mejorar 

     

9 Se toma en cuenta las ideas del personal.      
10 Existe confianza entre colaboradores      

11 
La información sobre los clientes influye en las decisiones 
gerenciales. 

     

12 
Las decisiones de la organización toma en cuenta los inter-
eses de los clientes 

     

13 La estructura de la empresa es flexible al cambio      

14 
Se adapta continuamente a nuevas y mejores formas de 
hacer las cosas 

     

15 Se incentiva la creatividad para encontrar soluciones      
16 Existe un presupuesto para innovación      

Participación 

17 
La empresa permite la toma de decisiones por parte de los 
colaboradores. 

     

18 
El rendimiento de la empresa se encuentra ligado a la toma 
de decisiones de los colaboradores. 

     

19 
Se fomenta la cooperación entre las diferentes áreas de la 
organización. 
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VARIABLE: CULTURA ORGANIZACIONAL Escala 

Dirección estratégica 5 4 3 2 1 

20 La organización promueve la cultura de equipos de trabajo.      

21 
La empresa invierte en el desarrollo de las capacidades de 
sus miembros. 

     

22 
Se considera la capacidad de las personas como una ventaja 
competitiva. 

     

23 Las indicaciones de los jefes son claras y precisas.      

24 
La jefatura inmediata se preocupa por el cumplimiento de 
objetivos 

     

Consistencia 

25 
Los valores de la organización que conduce a los colabora-
dores son claros y consistentes. 

     

26 
Los valores organizacionales se reflejan en la acción de los 
líderes 

     

27 
Existe un código ético que guía el comportamiento y ayuda 
a distinguir lo correcto 

     

28 
Se trabaja para encontrar soluciones que beneficie a todos 
cuando hay desacuerdos. 

     

29 
En la organización se logra el consenso, aun en temas 
difíciles 

     

30 La empresa me hace partícipe de los eventos que realiza.      

31 
Existe un trabajo conjunto entre las diversas áreas que con-
forman la organización. 

     

32 
Existe una buena planificación de objetivos entre los difer-
entes niveles jerárquicos 

     

33 Existe procesos claros para cumplir los objetivos      

34 La empresa da a conocer los procedimientos de las áreas.      

¡Muchas gracias!
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GUÍA DE ENTREVISTA SEMIESTRUCTURADA 
PARA EVALUAR LA CULTURA ORGANIZACIONAL

El presente estudio se realiza con fines netamente aca-
démicos, en donde realizaremos una entrevista para deter-
minar la cultura deseada en la empresa, por lo que se le pide 
sea contestada con responsabilidad y sinceridad. Se aclara 
que la información recopilada será manejada de forma con-
fidencial, respetando la identidad del participante.

1.	 ¿Qué mecanismos se toma en cuenta para socializar 
la misión y visión institucional con los colaborado-
res de la empresa?

2.	 ¿Qué tan importante son las ideas del personal para 
la toma de decisiones?

3.	 ¿Cada que tiempo se rota de personal, y que crite-
rios toma en cuenta?

4.	 ¿Cuenta con un plan o programa de capacitaciones 
al personal?

5.	 ¿Cuáles son los principios que rigen el comporta-
miento de las personas que trabajan en esta empre-
sa?

6.	 ¿Los sueldos es de acuerdo con la estructura orgáni-
ca?

7.	 ¿Qué acciones realiza para mantener el compromiso 
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de su personal con la organización?

8.	 ¿Conoces cuáles son las preferencias de tus clientes?

9.	 ¿Los intereses de los clientes influye en la toma de 
decisiones en la organización?

10.	 ¿Actualmente su cartera de clientes ha incrementa-
do o decrecido?

11.	 ¿Qué relación existe entre clientes nuevos y clientes 
ya existentes?

12.	¿Quiénes son sus competidores?

13.	 ¿Cuál es tu ventaja competitiva que te distingue de 
tus competidores?

14.	 ¿Con qué recursos tecnológicos cuentas para tus ac-
tividades cotidianas y/o elaboración de productos?

15.	 ¿Cree que es suficiente los recursos tecnológicos 
para el desarrollo de sus actividades?
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CUESTIONARIO PARA MEDIR EL CONTROL INTER-
NO

(Elaborado por las autoras)

El presente estudio se realiza con fines netamente aca-
démicos, en donde medimos el control interno de la em-
presa, por lo que se le pide sea llenada con responsabilidad 
y sinceridad. Se aclara que la información recopilada será 
manejada de forma confidencial, respetando la identidad del 
participante.

INSTRUCCIONES: Lea detenidamente cada ítem y co-
loque una equis (x) en la respuesta que crea Ud. se asemeje 
a su realidad.

1 2 3 4 5 

Totalmente en 
desacuerdo 

En desacuerdo Neutral De acuerdo 
Totalmente de 

acuerdo 
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VARIABLE: CONTROL INTERNO Escala 

5 4 3 2 1 

Ambiente de Control
1 La empresa da a conocer el código de ética y conducta.      

2 El acceso a la información tiene niveles de seguridad que ase-
gura su confiabilidad. 

     

3 Los valores organizacionales son compartidos por todos los 
colaboradores. 

     

4 La información económica financiera es procesada acordes 
con el marco íntegro y de valores éticos. 

     

5 Se ha entregado el Manual de Organización y Funciones con 
su reglamento respectivo. 

     

6 La entidad cuenta con procedimientos para el cumplimiento 
de objetivos y metas. 

     

7 La empresa identifica duplicidad de funciones en las difer-
entes áreas 

     

8 La empresa asigna responsabilidad en cuanto a la toma de de-
cisiones de los colaboradores. 

     

9 La empresa asigna responsabilidad a los colaboradores para 
mejorar y tomar medidas correctivas. 

     

10 La empresa hace proceso de selección de personal.      

11 La empresa realiza inducción para el personal seleccionado.      

12 La empresa capacita al personal.      

Evaluación de Riesgos 
13 Se identifica los riesgos que afecten el logro de la rentabilidad 

según la planificación estratégica. 
     

14 Se evalúa los riesgos identificados.      

15 Se da respuesta a los riesgos detectados.      

Actividades de Control 
16 Se controla las actividades de las diferentes áreas para mejorar 

los resultados financieros. 
     

17 Los resultados esperados son acordes con los costos y ren-
dimiento de los colaboradores. 
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18 Se verifica el cumplimiento de la normativa interna de la em-
presa. 

     

19 La empresa sanciona aquellos que no cumplen con la norma-
tiva. 

     

Información y Comunicación 

 20 Se emiten informes por cada área de trabajo.      

21 se procesa la información según lo establecido en el MOF.      

22 La empresa informa los cambios en la estructura organizacio-
nal. 

     

23 Se comunica de manera oportuna el incumplimiento de ob-
jetivos y metas. 

     

Monitoreo 

24 Se realiza seguimiento al gasto presupuestal.      

25 Se realiza seguimiento al incumplimiento de objetivos y me-
tas.

     

¡Muchas gracias!



GUÍA DE ENTREVISTA SEMIESTRUCTURADA PARA 
EVALUAR EL CONTROL INTERNO

El presente estudio se realiza con fines netamente aca-
démicos, en donde realizaremos una entrevista para evaluar 
el control interno de la empresa, por lo que se le pide sea 
contestada con responsabilidad y sinceridad. Se aclara que 
la información recopilada será manejada de forma confiden-
cial, respetando la identidad del participante.

1.	 ¿La estructura organizacional responde a las necesi-
dades de la empresa y del entorno?

2.	 ¿Las normas y políticas se encuentran difundidas a 
todo el personal?

3.	 ¿se identifica los riesgos que pueden interferir en lo-
gro de los objetivos?

4.	 ¿Qué acciones toma para mitigar los riesgos?

5.	 ¿El personal tiene conocimiento de estas acciones 
que se realiza?

6.	 ¿Se sanciona el incumplimiento de las normas?
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