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RESUMEN 

Esta investigación buscó conocer cómo se relacionan el clima 

organizacional y los sistemas de control interno. Para ello, se trabajó con un 

enfoque cuantitativo y un diseño no experimental de corte transversal, usando 

un método deductivo y un alcance relacional de tipo aplicado-fundamental. Se 

aplicó una encuesta con escala Likert que demostró ser muy confiable, 

alcanzando un coeficiente de alfa de Cronbach de 0,957. 

Los resultados mostraron una correlación positiva importante entre ambas 

variables, con un coeficiente Rho de Spearman de 0,707 y un nivel de 

significancia de 0,000 (menor a 0,05). Previamente se realizó la prueba de 

normalidad de Shapiro-Wilk, que arrojó valores menores a 0,05, confirmando que 

no se cumplía el supuesto de normalidad. Los hallazgos evidenciaron que existe 

una relación significativa y directa entre estas dos variables estudiadas. 

En conclusión, se puede afirmar que contar con buenos sistemas de 

control interno es fundamental para que las entidades públicas, como la 

municipalidad distrital de Desaguadero, puedan alcanzar sus metas 

institucionales y, al mismo tiempo, mantener un ambiente de trabajo saludable y 

positivo para sus colaboradores. 

Palabras clave: Control interno, clima organizacional 
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ABSTRACT 

This research sought to understand the relationship between 

organizational climate and internal control systems. A quantitative approach and 

a non-experimental, cross-sectional design were employed, using a deductive 

method and an applied-fundamental relational scope. A Likert-scale survey was 

used, which proved highly reliable, achieving a Cronbach's alpha coefficient of 

0.957. 

The results showed a significant positive correlation between the two 

variables, with a Spearman's rho coefficient of 0.707 and a significance level of 

0.000 (less than 0.05). The Shapiro-Wilk normality test was previously performed, 

yielding values less than 0.05, confirming that the assumption of normality was 

not met. The findings demonstrated a significant and direct relationship between 

these two variables. 

In conclusion, it can be stated that having sound internal control systems 

is fundamental for public entities, such as the Desaguadero District Municipality, 

to achieve their institutional goals and, at the same time, maintain a healthy and 

positive work environment for their employees. 

Keywords: Internal control, organizational climate 
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INTRODUCCIÓN 

Hoy en día, en la gestión pública de nuestro país, la eficiencia y la 

transparencia son elementos clave para impulsar el desarrollo social y recuperar 

la confianza de la población en sus autoridades. Lamentablemente, muchas 

municipalidades peruanas enfrentan serios problemas: una administración 

deficiente, falta de controles adecuados y un ambiente de trabajo poco 

motivador. Todo esto hace necesario estudiar cómo se relacionan aspectos 

internos como el control interno y el clima laboral, que son cruciales para ofrecer 

servicios de calidad, usar bien los recursos del Estado y cumplir con las metas 

institucionales. 

La Municipalidad Distrital de Desaguadero, en la provincia de Chucuito, 

región Puno, vive esta misma realidad. Diferentes informes, quejas de la 

población y observaciones de la Contraloría General de la República han dejado 

al descubierto varios problemas: demoras en gastar el presupuesto, atención 

lenta al público, personal desmotivado, poca comunicación entre las áreas, 

incumplimiento de procesos administrativos y un sistema de control interno débil. 

Todo esto afecta la imagen de la institución y deja insatisfechas las necesidades 

de la gente. 

Por eso, esta investigación titulada "Sistemas de Control Interno y Clima 

Organizacional en la Municipalidad Distrital de Desaguadero – 2023", busca 

determinar qué relación existe entre el control interno y el clima laboral en esta 

entidad. La idea es que un buen ambiente de trabajo, donde haya buenas 

relaciones entre el personal, un liderazgo cercano, comunicación fluida y 

reconocimiento al esfuerzo, puede ayudar a que el control interno funcione mejor, 
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logrando procesos más eficientes, mejores decisiones y más transparencia en la 

gestión municipal. 

Para este estudio se usó un enfoque cuantitativo con método deductivo, 

de tipo básico, con alcance correlacional y un diseño no experimental de corte 

transversal. Se aplicó una encuesta con escala Likert a los trabajadores de la 

municipalidad. La confiabilidad del cuestionario fue muy alta, con un alfa de 

Cronbach de 0,957. Como los datos no siguieron una distribución normal según 

la prueba de Shapiro-Wilk (p < 0,05), se utilizó el estadístico Rho de Spearman 

para el análisis. 

Los resultados mostraron una correlación positiva y significativa entre 

ambas variables, con un coeficiente de 0,707 y un p = 0,000. Esto significa que 

cuando mejora el clima organizacional, también se fortalece el control interno. 

Este hallazgo confirma que el buen funcionamiento de una institución no 

depende solo de tener normas y procedimientos escritos, sino también del factor 

humano, la cultura de la organización y el compromiso del personal. 

JUSTIFICACIÓN DEL ESTUDIO 

Este trabajo es importante porque: 

• Aporta evidencia concreta sobre la relación entre clima laboral y control 

interno en gobiernos locales, un tema poco investigado en nuestra región. 

• Ayuda a mejorar la gestión municipal, ofreciendo recomendaciones 

prácticas para optimizar procesos, fortalecer la cultura institucional y crear 

un mejor ambiente de trabajo. 

• Tiene un impacto social directo, ya que una buena administración pública 

mejora la calidad de vida de los ciudadanos. 
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• Sirve como punto de partida para futuras investigaciones, auditorías y 

políticas públicas que busquen fortalecer la gestión del Estado. 

ESTRUCTURA DE LA TESIS 

La investigación está organizada en siete capítulos: 

Capítulo I - Planteamiento del problema: Descripción de la realidad 

problemática, formulación del problema, objetivos, justificación y delimitación del 

estudio. 

Capítulo II - Marco teórico: Antecedentes de investigación, teorías sobre clima 

organizacional y control interno, bases legales y definiciones conceptuales. 

Capítulo III - Hipótesis y operacionalización: Matriz de operacionalización, 

identificación de variables, dimensiones e indicadores. 

Capítulo IV - Metodología: Enfoque de investigación, diseño, población y 

muestra, instrumentos utilizados y métodos de análisis de datos. 

Capítulo V - Resultados: Presentación e interpretación de los datos obtenidos. 

Capítulo VI - Discusión: Comparación con estudios previos y análisis crítico de 

los hallazgos. 

Capítulo VII - Conclusiones y recomendaciones. 
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CAPÍTULO I 

EL PROBLEMA 

1.1. EXPOSICIÓN DE LA SITUACIÓN PROBLEMÁTICA 

En los últimos años, la gestión pública ha enfrentado una presión cada 

vez mayor por parte de la sociedad. La gente exige transparencia, que se 

manejen bien los recursos del Estado y que las instituciones cumplan con lo que 

prometen. En este contexto, dos elementos resultan fundamentales para que 

una entidad funcione bien: el Sistema de Control Interno y el clima 

organizacional. Ambos influyen directamente en cómo se toman las decisiones, 

qué tan eficiente es la administración y qué tan satisfechos quedan los 

ciudadanos con los servicios que reciben. 

El control interno va mucho más allá de simplemente vigilar o fiscalizar. 

Es un conjunto de procedimientos, normas, métodos y estructuras que adopta 

una organización para asegurar que cumple sus objetivos de forma legal, 

eficiente y ética. Como señalan Philip y Schandl (2019), el control interno es un 

sistema integrado de procesos que llevan a cabo tanto el personal como la 

dirección, pensado para dar una seguridad razonable de que se van a lograr los 

objetivos institucionales. Este sistema actúa en áreas clave como proteger el 
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patrimonio, garantizar que la información financiera sea confiable, cumplir con 

las normas y hacer que las operaciones sean más eficientes. 

Pero el control interno no puede funcionar bien si el ambiente institucional 

no lo permite. Aquí es donde entra el clima organizacional, que es básicamente 

cómo perciben los trabajadores su entorno laboral: las relaciones con sus 

compañeros, las condiciones de trabajo, el tipo de liderazgo que tienen, qué tan 

motivados se sienten, cómo fluye la comunicación y cuál es la cultura de la 

institución (Chiavenato, 2011). Cuando el clima laboral es bueno, el personal se 

compromete más, es más productivo, innova y se hace responsable de su 

trabajo. En cambio, cuando el clima es malo, aparece la desmotivación, los 

conflictos, la apatía, baja la productividad y la gente se resiste a los cambios. 

A nivel mundial, varios estudios han comprobado que las organizaciones 

públicas que cuidan su clima organizacional obtienen mejores resultados en el 

manejo de recursos, cumplen mejor sus metas y logran implementar de manera 

más efectiva sus sistemas de control interno. Por eso, en países desarrollados 

se han adoptado modelos integrados como COSO I, COSO II y COSO 2013, que 

conectan el control interno con la cultura organizacional, el liderazgo ético, la 

gestión de riesgos y la toma de decisiones. 

Sin embargo, en América Latina la historia es distinta. Todavía persisten 

grandes problemas: poca cultura de control, resistencia a los cambios, falta de 

capacitación, personal desmotivado, centralización excesiva en las decisiones, 

autoridades que no se interesan en aplicar controles adecuados y ausencia de 

evaluaciones continuas. Todo esto crea una brecha enorme entre lo que dicen 

las normas y lo que realmente pasa en el día a día de las instituciones. Las 

consecuencias se ven en presupuestos mal ejecutados, casos de corrupción, 
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trámites que nunca avanzan, mala atención al público y una pésima imagen 

institucional. 

En el Perú, para enfrentar esta problemática, se aprobó la Ley N.º 28716 

– Ley de Control Interno de las Entidades del Estado, que obliga a todas las 

instituciones públicas a implementar sistemas de control interno siguiendo 

estándares internacionales. Además, la Contraloría General de la República 

publicó la "Guía para la Implementación del Control Interno basado en COSO". 

Sin embargo, a pesar de tener todo este marco legal, muchas entidades públicas 

todavía muestran un bajo nivel de cumplimiento, desconocen las normas, no 

tienen una cultura de control, el liderazgo es débil, los procesos administrativos 

son ineficientes y hay poca motivación entre los trabajadores. 

Situación específica en la Municipalidad Distrital de Desaguadero 

La Municipalidad Distrital de Desaguadero está ubicada en la región Puno, 

en la frontera con Bolivia, lo que la convierte en un punto estratégico para el 

comercio y el tránsito internacional. A pesar de su importancia económica y 

social, esta municipalidad enfrenta serias limitaciones en su gestión interna. 

Entre los principales problemas que se han identificado están: 

• Implementación incompleta del sistema de control interno: No se han 

desarrollado adecuadamente los cinco componentes básicos (ambiente 

de control, evaluación de riesgos, actividades de control, información y 

comunicación, y supervisión). 

• Ambiente laboral deteriorado: Hay desmotivación entre el personal, 

poco reconocimiento a su trabajo, conflictos entre áreas, sobrecarga 

laboral y falta de comunicación efectiva. 
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• Rotación constante de personal y autoridades: Esto impide que haya 

continuidad en los procesos administrativos. 

• Incumplimiento de normas y procedimientos: No se respetan las 

directivas del Manual de Organización y Funciones (MOF) ni del 

Reglamento Interno de Servidores Civiles. 

• Mala atención al ciudadano: Los trámites se demoran, hay mucha 

burocracia y la población está insatisfecha con los servicios que recibe. 

• Liderazgo débil: Hay poca participación del personal en las decisiones 

importantes y falta supervisión. 

• Observaciones constantes de la Contraloría: Tanto la Contraloría 

General de la República como el Órgano de Control Institucional (OCI) 

han señalado reiteradamente deficiencias administrativas, 

presupuestales y de control. 

Esta situación no solo afecta la eficiencia y eficacia de la institución, sino también 

el bienestar de los trabajadores, el cumplimiento de las metas y la confianza de 

la población en su municipalidad. Por eso, es necesario investigar si existe una 

relación significativa entre el clima organizacional y el sistema de control interno 

en esta entidad. 

1.2. FORMULACIÓN DEL PROBLEMA  

1.2.1. Problema general. 

PG:  ¿Cuál es la relación que existe entre los sistemas de control interno y el 

clima organizacional en la Municipalidad Distrital de Desaguadero-2023? 

1.2.2. Problemas específicos. 

PE1  ¿Cuál es la relación que existe entre el ambiente de control y el clima 

organizacional en la Municipalidad Distrital de Desaguadero-2023? 
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PE2 ¿Cuál es la relación que existe entre la evaluación de riesgos y el clima 

organizacional en la Municipalidad Distrital de Desaguadero-2023? 

PE3 ¿Cuál es la relación que existe entre las actividades de control y el clima 

organizacional en la Municipalidad Distrital de Desaguadero-2023? 

PE4 ¿Cuál es la relación que existe entre la información-comunicación y el 

clima organizacional en la Municipalidad Distrital de Desaguadero-2023? 

1.3. JUSTIFICACIÓN DE LA INVESTIGACIÓN  

a) Justificación teórica 

Esta investigación resulta importante desde el punto de vista teórico 

porque busca aportar nuevos conocimientos sobre cómo se relacionan el clima 

organizacional y el control interno en las instituciones públicas. Si bien diversos 

estudios han demostrado que un buen ambiente laboral influye positivamente en 

aspectos como la motivación de los empleados, su productividad y hasta su 

comportamiento ético, y sabemos que el control interno es fundamental para 

manejar correctamente los recursos del Estado y prevenir la corrupción, lo cierto 

es que la mayoría de estas investigaciones se han realizado en empresas 

privadas o en grandes entidades del sector público. 

Lo que hace falta es entender mejor qué ocurre en municipalidades más 

pequeñas, especialmente aquellas ubicadas en zonas fronterizas como 

Desaguadero, donde la realidad administrativa puede ser bastante diferente. Mi 

investigación pretende llenar ese vacío aportando información concreta sobre 

cómo estas dos variables se relacionan en un contexto local específico. 

Más allá de confirmar lo que ya sabemos, busco generar nuevas ideas 

sobre cómo factores propios de estas instituciones —como el tipo de liderazgo 

que existe, las costumbres administrativas arraigadas o qué tan involucrado está 
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realmente el personal— afectan la eficacia del control interno. Es importante 

conocer estas dinámicas particulares porque los gobiernos locales peruanos 

enfrentan desafíos únicos que no siempre son los mismos que viven las grandes 

organizaciones. 

b) Justificación metodológica 

Desde lo metodológico, este trabajo se justifica porque aplica un enfoque 

científico serio que me permitirá conseguir datos confiables y válidos. Voy a 

desarrollar un estudio correlacional, que es el tipo de investigación adecuada 

cuando queremos saber si dos variables están relacionadas y en qué medida. 

Para recoger la información usaré cuestionarios que ya han sido probados 

en otros estudios pero que voy a adaptar específicamente para el contexto 

municipal. Estos instrumentos pasarán por un proceso de validación donde 

expertos revisarán que realmente midan lo que deben medir, y además calcularé 

el Alfa de Cronbach para asegurarme de que sean confiables. 

Trabajaré con una muestra representativa de trabajadores de diferentes 

áreas de la municipalidad: administración, logística, contabilidad, recursos 

humanos, obras y las distintas gerencias. Esto es importante porque me dará 

una visión completa de toda la organización. Una vez que tenga los datos, los 

voy a procesar usando software estadístico especializado, lo que me permitirá 

hacer tanto análisis descriptivos como inferenciales. 

La ventaja de usar esta metodología es doble: por un lado me asegura 

obtener resultados precisos, y por otro, el modelo que desarrolle podrá ser 

utilizado por otros investigadores que quieran estudiar temas parecidos en 

diferentes instituciones del Estado. 
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c) Justificación práctica o aplicada 

En términos prácticos, considero que esta investigación tiene un valor real 

tanto para la institución como para la sociedad. Los hallazgos van a servir como 

una base concreta para mejorar la gestión municipal. Por ejemplo, voy a poder 

identificar cuáles son los principales problemas en el ambiente laboral: si hay 

fallas en la comunicación entre áreas, si los trabajadores se sienten 

desmotivados, si las relaciones entre compañeros son conflictivas o si hace falta 

un liderazgo más participativo. 

Al mismo tiempo, podré evaluar qué tan bien están funcionando realmente 

los sistemas de control interno que existen actualmente. Esto significa revisar si 

los procedimientos se están cumpliendo como deberían, si hay supervisión 

adecuada, si se respetan las normas o si existen problemas en cómo se manejan 

los recursos públicos. 

Lo más valioso es que estos resultados no se quedarán solo en un 

documento académico. Los directivos de la municipalidad podrán usarlos para 

diseñar estrategias concretas de mejora: fortalecer la cultura organizacional, 

hacer la gestión más transparente, tomar mejores decisiones basadas en 

evidencia. Al final del día, esto no solo beneficia a la Municipalidad de 

Desaguadero, sino principalmente a los ciudadanos, que merecen tener 

instituciones eficientes y comprometidas con el servicio público. 

Además, pienso que este estudio puede servir como punto de referencia 

para otras municipalidades del país que enfrentan situaciones parecidas. Así se 

estaría promoviendo que más gobiernos locales implementen políticas de gestió 
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CAPÍTULO II 

OBJETIVOS 

2.1. OBJETIVO GENERAL 

OG:  Determinar la relación que existe entre los sistemas de control 

interno y el clima organizacional en la Municipalidad Distrital de 

Desaguadero-2023. 

2.2. OBJETIVOS ESPECÍFICOS 

OE1  Establecer la relación que existe entre el ambiente de control y el 

clima organizacional en la Municipalidad Distrital de Desaguadero-

2023. 

OE2  Establecer la relación que existe entre la evaluación de riesgos y 

el clima organizacional en la Municipalidad Distrital de 

Desaguadero-2023. 

OE3  Establecer la relación que existe entre las actividades de control y 

el clima organizacional en la Municipalidad Distrital de 

Desaguadero-2023. 

OE4  Establecer la relación que existe entre la información-comunicación 

y el clima organizacional en la Municipalidad Distrital de 

Desaguadero-2023. 
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CAPÍTULO III 

MARCO TEÓRICO REFERENCIAL 

3.1. ANTECEDENTES DE INVESTIGACIÓN  

3.1.1. A nivel internacional 

Villagómez (2021) realizó un estudio cuyo propósito principal fue diseñar 

un sistema de control interno usando el modelo COSO II para mejorar y 

actualizar los procedimientos operativos de la empresa Ginsberg Ecuador S.A. 

La investigación tuvo un enfoque cuantitativo, con diseño no experimental, de 

corte transversal y alcance correlacional. Para recoger la información se 

aplicaron cuestionarios de control interno. Como resultado, se logró proporcionar 

a la empresa un modelo de sistema de control interno que le permite operar con 

mayor eficiencia y alcanzar sus objetivos de manera exitosa. 

Freire (2020) planteó como objetivo general de su investigación la 

implementación de un sistema de control interno. Utilizó un enfoque mixto que 

combinó métodos cualitativos y cuantitativos, con un nivel descriptivo-explicativo. 

La herramienta principal para recopilar información fue el cuestionario. Al final, 

el estudio proporcionó a la empresa un modelo de control interno que facilitó la 

mejora de procesos tanto para el personal interno como para los clientes 

externos. 
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3.1.2. A nivel nacional 

Tejada (2022) desarrolló una investigación con el objetivo de establecer 

la relación entre el clima organizacional y el control interno en empresas 

importadoras de Lima. Empleó un enfoque cuantitativo, con diseño no 

experimental de corte transversal y un alcance descriptivo-correlacional. Se 

aplicó una encuesta a 100 trabajadores de la empresa. Los resultados 

evidenciaron una relación directa y positiva entre ambas variables, lo que 

permitió concluir que mientras más efectivo sea el control interno, mejor será el 

clima organizacional de la institución. 

Juárez (2021) tuvo como propósito central de su investigación determinar 

la relación entre la gestión administrativa y el sistema de control interno. Para 

lograrlo, utilizó un enfoque cuantitativo, de tipo aplicado, con alcance 

correlacional, diseño no experimental y de corte transversal. Los datos se 

obtuvieron mediante encuestas aplicadas a tres colaboradores y un estudiante. 

Se concluyó que existe una relación significativa entre la gestión administrativa 

y el sistema de control interno en el colegio "Nuestros Héroes de la Guerra del 

Pacífico" de Tacna. 

Escate (2017) llevó a cabo un estudio no experimental con enfoque 

cuantitativo y nivel descriptivo-correlacional, cuyo objetivo fue determinar la 

relación entre el clima organizacional y el sistema de control interno en la 

Dirección de Seguridad Integral de la Policía Nacional del Perú. Se aplicó una 

encuesta a una muestra de 120 trabajadores de la institución. Los resultados 

demostraron una relación significativa entre ambas variables, lo que respaldó la 

idea de que al mejorar el sistema de control interno, también mejora el clima 

organizacional de la entidad. 
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3.1.3. A nivel regional 

Zamata (2016) planteó en su investigación evaluar qué tan efectiva era la 

implementación del Sistema de Control Interno para el logro de los objetivos 

institucionales. Utilizó un enfoque cuantitativo de tipo básico, con método 

deductivo, nivel explicativo-causal y diseño no experimental. La información se 

obtuvo mediante encuestas. El autor encontró que el nivel de implementación 

del control interno alcanzaba apenas un 19% en una escala de 0 a 100, lo que 

significa que se encuentra en una etapa inicial. Identificó que los componentes 

de ambiente de control y evaluación de riesgos son aspectos que necesitan ser 

fortalecidos para mejorar el rendimiento institucional. 

Parari (2019) tuvo como propósito conocer la percepción de los docentes 

sobre el clima organizacional en las instituciones educativas de Samán-

Azángaro. Para ello, empleó un enfoque cuantitativo de nivel descriptivo directo, 

con diseño transversal. Se utilizó la encuesta como técnica de recolección de 

datos. Los resultados mostraron que la percepción de los docentes sobre el clima 

organizacional de la institución era regular. Por lo tanto, se recomendó aplicar 

estrategias como la empatía, el trabajo en equipo y la motivación para mejorar el 

desempeño institucional. 

3.2. BASES TEÓRICAS 

3.2.1. Sistemas de control interno  

Philip & Schandl (2019) explican que el sistema de control interno está 

conformado por un conjunto de reglas, procedimientos y estructuras que se 

aplican en toda la organización. La finalidad de establecer e implementar el 

control interno en una institución es: 

• Cumplir con los objetivos estratégicos planificados 
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• Gestionar la empresa de manera eficaz y eficiente 

• Proteger los recursos de la organización 

• Cumplir con todas las normas y regulaciones, tanto internas como 

externas 

• Proporcionar información confiable a las partes interesadas, sean internas 

o externas 

Christine & Cole (1998) señalan que un sistema de control interno 

eficiente es fundamental para la gestión y constituye la base de una operación 

empresarial segura y confiable. Este sistema facilita el rendimiento financiero a 

largo plazo y el logro de las metas organizacionales. Además, ayuda a garantizar 

que los planes, políticas, procedimientos y estándares internos cumplan con los 

requisitos legales, mientras se reduce el riesgo de pérdidas o daños inesperados 

para la empresa. 

Foreword (2021) define el control interno como un proceso implementado 

por el directorio, la gerencia y demás empleados de una organización, diseñado 

para proporcionar un nivel razonable de seguridad respecto al logro de los 

objetivos relacionados con las operaciones, la información financiera y el 

cumplimiento normativo. 
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Figura  1 

Naturaleza del sistema de control interno según el modelo COSO 

 

Nota. La figura representa los componentes de la naturaleza para desarrollar un adecuado 

sistema de control interno. Según el autor Foreword (2021) 

Philip & Schandl (2019) Un proceso llamado control interno garantiza que todo 

transcurra según lo previsto. El propósito de los sistemas de control interno de 

una organización es ofrecer un grado razonable de confianza en el cumplimiento 

de los objetivos operativos, de ejecución de tareas y de presentación de 

informes. 
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Tabla 1  

Componentes y principios del sistema de control interno 

Componentes Principio 

Ambiente de control  • Compromiso con la integridad y los valores 

éticos  

• Establece estructura, responsabilidad y 

autoridad 

• Compromiso para hacerle frente a la 

competencia  

• Hace cumplir la transparencia en todos los 

sentidos  

Evaluación de riesgos  ✓ Establece y especifica los objetivos  

✓ Identifica y analiza los posibles riesgos que se 

puedan presentar  

✓ Evalúa posibles riesgos de fraude  

✓ Identificas y analiza los cambios significativos  

Actividades de control  • Selecciona y controla actividades de control  

• Selecciona y desarrolla controles generales en 

toda la organización  

• Despliega actividades de control de acuerdo a 

las normas y políticas de la organización  

Información – comunicación  ✓ Utiliza información relevante para las diferentes 

áreas de la organización  

✓ Comunicación interna 

✓ Comunicación externa  

Actividades de seguimiento  • Evaluaciones continuas para asegurar de que 

todo marche de acuerdo a lo planeado. 

• Evaluación y comunicación eficiente de los 

diferentes sucesos dentro y fuera de la organización  

Nota. Esta tabla nuestra los principales componentes y principios de un sistema de control interno 

según el modelo COSO Foreword (2021) 
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3.2.1.1. Beneficios del sistema de control interno  

Según Casati (2014), un sistema de control interno eficiente y efectivo, 

orientado a reducir los riesgos, depende de la capacidad de analizar diferentes 

alternativas y, finalmente, elegir las opciones de control que ofrezcan el mejor 

equilibrio entre costo y beneficio. Entre los principales beneficios del control 

interno se encuentran: 

❖ Permite diferenciar claramente entre evaluar y medir el desempeño real y 

el funcionamiento del sistema. 

❖ Un sistema de control interno bien estructurado garantiza que se evalúe 

el desempeño continuamente, hasta identificar y corregir posibles errores 

o fallas. 

❖ Facilita la detección oportuna de eventos negativos que puedan 

presentarse en la organización y permite responder ante ellos. 

❖ Asegura que se cuente con los recursos necesarios para llevar a cabo las 

actividades de control. 

❖ Establece procesos claros y eficientes para un adecuado sistema de 

control. 

❖ Mejora la gestión de los recursos con los que cuenta la organización. 

3.2.2. Ambiente de control  

Christine & Cole (1998) señalan que el directorio tiene la responsabilidad 

de aprobar y revisar periódicamente las políticas y estrategias principales de la 

organización. Esto incluye determinar los niveles de riesgo que son aceptables, 

asegurarse de que la alta dirección defina la estructura organizacional, tomar las 

medidas necesarias para identificar, medir, supervisar y controlar los riesgos 
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más importantes de la organización, y mantener un ambiente de control efectivo 

donde la alta dirección vigile la eficacia del sistema de control interno. 

Philip & Schandl (2019) explican que una de las formas más importantes 

de mejorar la efectividad del control interno es alineando constantemente los 

riesgos y controles de una organización con sus objetivos, mediante el 

establecimiento de un ambiente de control adecuado. Toda organización tiene 

una misión y visión, desarrolla estrategias, define objetivos que desea alcanzar 

y elabora planes para lograrlos. Con el tiempo, estas estrategias, objetivos y 

planes se actualizan y cambian en respuesta a distintos factores relacionados 

con la organización. De la misma manera, la alineación de riesgos y controles 

con las estrategias revisadas, los objetivos y los planes también debe 

actualizarse y modificarse (p. 21). 

3.2.3. Evaluación de riesgos  

Philip & Schandl (2019) sostienen que la evaluación de riesgos es la 

base para decidir cómo se van a gestionar los peligros. El riesgo se entiende 

como la probabilidad de que ocurra un evento que afecte negativamente el logro 

de los objetivos organizacionales. Una gestión eficaz requiere que la evaluación 

de riesgos analice los efectos de los posibles cambios en el entorno interno y 

externo y, cuando sea necesario, se tomen las medidas adecuadas para 

mitigarlos. 

Christine & Cole (1998) señalan que identificar y evaluar periódicamente 

los riesgos importantes que podrían afectar negativamente el logro de las metas 

y objetivos de la organización es fundamental para la efectividad de un sistema 

de control interno. Esta evaluación debe incluir todos los riesgos a los que se 
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enfrenta la empresa. Para gestionar cualquier riesgo nuevo o que no se haya 

gestionado previamente, puede ser necesario actualizar los controles internos. 

3.2.3.1. Objetivos de la evaluación de riesgos  

Según Casati (2014), la evaluación de riesgos debe: 

• Garantizar que se cubran todos los riesgos significativos de la 

organización. 

• Utilizar enfoques para identificar riesgos que aseguren una clara relación 

con los objetivos de la organización, tanto operativos como de gobierno 

corporativo. 

• Promover una asignación adecuada y proporcional de recursos para las 

actividades de control y las funciones de seguimiento de riesgos según su 

importancia. 

3.2.4. Actividades de control  

Philip & Schandl (2019) definen las actividades de control como acciones 

que ayudan a la gerencia a reducir los riesgos para que se logren los objetivos 

según las directrices organizacionales establecidas. Generalmente se describen 

en políticas, procedimientos y normas. Las actividades de control pueden 

implementarse en todos los niveles de la organización y pueden ser de carácter 

preventivo o de detección. 

Christine & Cole (1998) indican que un componente esencial de las 

operaciones diarias de una organización deben ser las actividades de control, la 

supervisión del cumplimiento, la verificación del respeto a los límites de 

exposición, un sistema de autorización y aprobación, y un sistema de verificación 

y conciliación. 
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3.2.4.1. Controles preventivos frente a controles de detección 

Casati (2014) explica que las actividades de control pueden ser 

preventivas o de detección. Normalmente, las empresas eligen la combinación 

que mejor se adapta a sus operaciones. La principal diferencia entre ambos tipos 

de controles es el momento en que se aplican: 

• Control preventivo: Está diseñado para evitar que ocurra un evento o 

resultado no deseado en el momento preciso. 

• Control de detección: Su objetivo es identificar un evento o resultado no 

deseado después del procesamiento original, pero antes de que se 

alcance el objetivo final. En ambos casos, el componente crucial de la 

actividad de control es la acción para detener o corregir un evento o 

resultado indeseable. 

3.2.5. Información-comunicación  

Christine & Cole (1998) afirman que para que un sistema de control 

interno sea eficiente, es necesario contar con información financiera, operativa y 

de cumplimiento interna adecuada y completa, así como con datos externos 

sobre eventos y circunstancias relevantes para la toma de decisiones 

organizacionales. Esta información debe ser oportuna, confiable, de fácil acceso 

y presentarse de manera consistente. 

Philip & Schandl (2019) señalan que la información crítica se difunde 

tanto dentro como fuera de la organización mediante comunicaciones internas y 

externas. A través de la comunicación interna, la alta dirección puede demostrar 

al personal que las actividades de control deben tomarse en serio para evitar 

posibles fallas. 
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Christine & Cole (1998) indican que un sistema de control interno eficaz 

necesita canales de comunicación efectivos para garantizar que todo el personal 

de la entidad comprenda y cumpla completamente las políticas y procedimientos 

que afectan sus responsabilidades, y que otra información pertinente llegue al 

personal adecuado. 

Foreword (2021) define la información y comunicación como el proceso continuo 

e iterativo de suministrar, intercambiar y obtener la información necesaria. La 

dirección recopila, produce y aplica información pertinente y de alta calidad 

procedente de fuentes internas y externas para respaldar el funcionamiento de 

otros componentes del control interno. 

3.2.6. Clima organizacional   

Para Chiavenato (2011), el clima organizacional es el ambiente que se 

crea entre los miembros de una organización. Se refiere específicamente a los 

aspectos motivadores del entorno laboral y está estrechamente relacionado con 

el nivel de motivación de los empleados. 

Canli (2011) señala que el clima organizacional facilita la comprensión y 

caracterización de cada comportamiento individual dentro de la organización, 

incluyendo la innovación. 

Plecas et al. (2018) explican que el clima organizacional refleja la 

percepción de una persona sobre la organización a la que pertenece. Es un 

conjunto de características y estructuras organizacionales específicas que los 

trabajadores perciben y que influyen significativamente en su comportamiento. 

Por lo tanto, en sentido amplio, el entorno social de la organización podría 

considerarse el clima organizacional. 
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Robbins & Coulter (2012) indican que el clima organizacional refleja 

cómo las personas perciben la organización de la que forman parte. Es un 

conjunto de características y disposiciones específicas que los trabajadores 

experimentan en sus empresas y que influyen significativamente en su 

comportamiento. 

Canli (2011) menciona que entre las variables que conforman el clima 

organizacional se encuentran: estructura organizacional, responsabilidad, 

recompensas, moderación, estructura de apoyo, normas, identidad y conflicto, 

estilos de liderazgo, atribuciones motivacionales, procesos de comunicación, 

cumplimiento, rendición de cuentas, estándares de desempeño, apertura 

organizacional, seguridad y compensación, autonomía, dimensión física, 

evaluación, relaciones interpersonales, participación, liderazgo, comportamiento 

sistémico, entre otras. 
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Figura  2  

Componentes del clima organizacional 

 

Nota: Esta figura representas las características del clima organizaciones que 

está formada por varios componentes necesarios en toda organización.  

3.2.6.1. Naturaleza del clima organizacional  

Percepción General: El clima organizacional refleja frecuentemente la 

identidad de una organización. Representa la forma en que las personas 

perciben la empresa; es la imagen que los trabajadores tienen del ambiente 

interno en el que desarrollan sus actividades.  

Concepto abstracto e intangible: El clima organizacional es un 

concepto cualitativo. Sus mecanismos son muy difíciles de describir en términos 

de unidades medibles u observables.  

Identidad Única y Distinta: El clima organizacional le da a cada 

organización un carácter particular. Muestra cómo una organización se 

diferencia de otra.  
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Calidad duradera: El clima organizacional se construye a lo largo del 

tiempo. Describe un aspecto relativamente estable del ambiente interno que 

comparten todos sus miembros.  

Concepto Multidimensional: El clima organizacional es un concepto 

complejo que se ve influenciado por diversos elementos, como el estilo de 

liderazgo, los patrones de comunicación, la estructura de autoridad y diversos 

niveles de autonomía, conflicto y colaboración. 

3.2.7. Liderazgo  

Robbins & Coulter (2012) señalan que el liderazgo es fundamental para 

entender el comportamiento del grupo, ya que el líder generalmente guía 

nuestros objetivos. Comprender cómo actúan los líderes efectivos puede ayudar 

a mejorar el rendimiento del equipo y, sobre todo, a fomentar un ambiente de 

trabajo positivo. 

Chiavenato (2011) define el liderazgo como el uso de la influencia 

interpersonal para lograr uno o más objetivos específicos a través de la 

comunicación humana en una situación determinada. 

Plecas et al. (2018) explican que el liderazgo se entiende como la 

influencia interpersonal ejercida en un contexto particular para lograr objetivos 

específicos. 

Robbins & Coulter (2012) definen el liderazgo como la capacidad de 

persuadir a un grupo de personas para que persigan una visión o un conjunto de 

objetivos. Esta influencia puede provenir de una fuente formal, como un cargo 

directivo dentro de una organización. Sin embargo, no todos los directivos son 

líderes, ni todos los líderes son directivos. El hecho de que una organización 

otorgue ciertos derechos a sus directivos no garantiza que lideren con éxito. La 
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capacidad de ejercer influencia fuera de la estructura formal de una organización, 

conocida como liderazgo informal, suele ser tan importante o incluso más que la 

influencia formal. En otras palabras, los líderes pueden ser designados 

formalmente o surgir de manera natural dentro de un grupo (p. 368). 

Vallejo (2016) sostiene que el liderazgo es uno de los elementos clave 

para fomentar un ambiente laboral positivo y de confianza. Los miembros de un 

equipo efectivo confían mutuamente y también confían en sus líderes. Cuando 

hay confianza interpersonal, los miembros del equipo son más colaborativos, no 

necesitan supervisar constantemente el comportamiento de los demás y están 

unidos por la convicción de que nadie se aprovechará de ellos. Dado que la 

confianza es la base del liderazgo, los miembros del equipo están más 

dispuestos a arriesgarse y mostrar sus debilidades cuando sienten que pueden 

confiar en sus compañeros. Esto permite que un grupo acepte y siga los objetivos 

y decisiones de su líder. 

Solución de conflictos 

Chiavenato (2011) indica que el conflicto es, sin duda, uno de los 

principales fenómenos organizacionales. Sin embargo, puede ser útil para la 

resolución de problemas, siempre que se sepa gestionarlo, proponer soluciones 

rápidas y viables, y crear un ambiente de trabajo positivo. 

Rahim (2001) explica que los conflictos son inevitables entre los seres 

humanos. Las relaciones entre dos o más entidades sociales (individuos, grupos, 

organizaciones y naciones) pueden volverse incompatibles o inconsistentes al 

encontrarse en la búsqueda de sus objetivos. Cuando dos o más de estas 

entidades tienen preferencias de comportamiento parcialmente excluyentes para 

sus acciones conjuntas, cuando tienen diferentes actitudes, valores, creencias y 
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capacidades, o cuando desean un recurso similar y escaso, sus relaciones 

pueden volverse conflictivas. El conflicto surge de la percepción de diferencias 

en los intereses de las personas. 

3.2.7.1. Filosofía del conflicto  

Robbins & Judge (2009) describen tres teorías sobre el conflicto organizacional: 

1. La teoría clásica o tradicionalista: Se basaba en la premisa de que el 

conflicto es perjudicial para una organización y debe minimizarse o 

evitarse. 

2. La teoría conductista: Surgió después de la etapa clásica y se 

caracteriza por reconocer que el conflicto es inevitable en las 

organizaciones. Los conductistas aceptan la existencia del conflicto e 

incluso pueden sugerir su gestión para mejorar el rendimiento 

organizacional. Sin embargo, no han creado deliberadamente situaciones 

que conduzcan al conflicto dentro de las organizaciones. 

3. La filosofía interaccionista del conflicto: Es muy diferente de las dos 

primeras y presenta las siguientes características:  

o Reconoce que el conflicto es absolutamente necesario. 

o Define la gestión de conflictos como un proceso que abarca tanto 

técnicas de estimulación como de resolución. 

o Fomenta claramente la oposición constructiva. 

o Sostiene que una de las principales funciones de todo directivo es 

gestionar los conflictos. 

3.2.7.2. Tipos de resultados  

Rahim (2001) menciona dos tipos de resultados al resolver conflictos: 

Resultados funcionales: 
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• El conflicto tiene el potencial de fomentar el crecimiento, la creatividad y 

la innovación. 

• Puede mejorar la toma de decisiones organizacional. 

• Se pueden encontrar diferentes maneras de resolver un problema. 

• Del conflicto pueden surgir soluciones sinérgicas a desafíos compartidos. 

• Se puede mejorar el rendimiento tanto a nivel individual como grupal. 

• Las personas y las organizaciones pueden verse obligadas a buscar 

nuevas estrategias. 

• Puede ser necesario que las personas y las organizaciones expresen y 

expliquen sus opiniones. 

Resultados disfuncionales: 

• El conflicto puede generar insatisfacción, agotamiento y estrés laboral. 

• Puede disminuir la comunicación entre grupos e individuos. 

• Podría surgir una cultura de sospecha y desconfianza. 

• Las relaciones podrían verse perjudicadas. 

• Podría disminuir el rendimiento laboral. 

• Podría aumentar la resistencia al cambio. 

• La lealtad y el compromiso organizacional podrían verse afectados. 

3.2.8. Trabajo en equipo  

Chiavenato (2011) señala que los empleados deben colaborar entre sí, 

intercambiar información, resolver conflictos y anteponer las necesidades del 

equipo a las individuales. 

Bills (2000) indica que el trabajo en equipo es un componente clave del 

éxito laboral. Cada miembro del equipo desempeña un papel específico al 
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completar tareas, organizar, coordinar y colaborar para alcanzar metas y 

objetivos comunes. 

Cano (2017) explica que el trabajo en equipo implica construir relaciones 

y trabajar junto con otros mientras se aplican una variedad de habilidades y 

comportamientos esenciales, como la comunicación, la responsabilidad, el 

respeto por las diferentes opiniones, la capacidad de participar en la toma de 

decisiones y la capacidad de aportar ideas, sugerencias y esfuerzo a los grupos 

para lograr resultados exitosos. 

3.2.8.1. Equipos de trabajo efectivos  

Robbins & Judge (2009) mencionan algunas características de los 

equipos o grupos de trabajo productivos al realizar sus tareas: 

a) Los equipos exitosos comparten características comunes. Cuentan con 

un clima de confianza, un buen liderazgo, recursos suficientes y un sistema de 

recompensas y evaluaciones de desempeño que reconoce las contribuciones 

del equipo. 

b) Los equipos pequeños, idealmente compuestos por personas de 

diversos orígenes, también tienen más probabilidades de ser efectivos. Cuentan 

con personas que prefieren trabajar en grupo y cumplir con los requisitos de sus 

funciones. El trabajo de sus miembros proporciona libertad y autonomía, la 

oportunidad de aplicar diversas habilidades y talentos, la capacidad de completar 

una tarea o producto de forma completa e identificable, y realizar un trabajo que 

afecta significativamente a los demás. 

c) Por último, los equipos exitosos tienen miembros que confían en las 

capacidades del grupo y que están comprometidos con una estrategia clara, una 
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visión compartida de lo que debe hacerse, objetivos de equipo explícitos, una 

cantidad razonable de conflictos constructivos y poca holgazanería social. 

3.2.9.  Reconocimiento  

Vallejo (2016) sostiene que el reconocimiento es crucial para inspirar a 

las personas y fomentar un ambiente laboral positivo. Para muchas 

organizaciones, la palabra "recompensa" es sinónimo de reconocimiento. 

Representa la compensación por el trabajo realizado. Las recompensas son un 

componente esencial para orientar a las personas en cuanto a la compensación, 

la retroalimentación y el reconocimiento por sus contribuciones a la empresa. 

Chiavenato (2011) indica que las organizaciones que cuentan con una 

cultura sólida y motivadora que implementa principios de reconocimiento al 

empleado, comprende la importancia de recompensar el trabajo duro e inspira a 

otros empleados a establecer relaciones laborales con objetivos, tienen mayor 

probabilidad de: 

• Atraer y retener personal talentoso. 

• Motivar, involucrar y comprometer a los trabajadores. 

• Impulsar la calidad y la productividad. 

• Reducir los gastos de nómina. 

• Proporcionar compensación justa y equitativa. 

• Respetar la normativa laboral. 

• Contribuir al logro de los objetivos organizacionales. 

• Crear un ambiente agradable que fomenta el trabajo. 
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3.2.10. Tipos de reconocimiento  

Vallejo (2016) señala que los programas de reconocimiento deben 

equilibrar los esfuerzos basados en el desempeño y en los valores, pero también 

deben incluir tres enfoques: formal, informal y diario. 

1. El reconocimiento formal: Se compone de programas de 

reconocimiento organizados con objetivos, procedimientos y estándares 

relacionados con recompensar y elogiar a individuos, grupos o 

departamentos de toda la organización por alcanzar sus objetivos. Incluye 

reconocimiento a nivel organizacional, específico departamental y 

reconocimiento diario no planificado. 

2. El reconocimiento informal: Se centra en los logros de rendimiento 

individual o de equipo, el logro de objetivos y otros hitos, que pueden tener 

lugar semanal o trimestralmente. Algunos ejemplos son recompensas 

económicas, refrigerios, certificados, tarjetas de regalo e incentivos 

basados en puntos. 

3. El reconocimiento día a día o cotidiano: Tiene la ventaja de 

proporcionar un refuerzo sólido e instantáneo para la conducta deseada y 

sirve como modelo para otros empleados de un comportamiento deseable 

que apoya los objetivos corporativos. Además, brinda a las personas la 

oportunidad de ser reconocidas de inmediato por su propio esfuerzo, así 

como por el de otros empleados y equipos. 
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3.3. MARCO CONCEPTUAL. 

Sistemas de control interno 

Es un proceso implementado por la junta directiva de una organización para 

proporcionar un nivel razonable de certeza sobre el logro de los objetivos 

relacionados con las operaciones, informes y metas de la organización. 

Ambiente de control 

Es el conjunto de políticas, procedimientos y estructuras organizacionales que 

sirven como base para implementar el control interno en toda la empresa. 

Evaluación de riesgos 

Es la base para decidir cómo se manejarán los riesgos. Exige que la dirección 

analice los efectos de los cambios potenciales en el entorno interno y externo y, 

si es necesario, tome medidas para mitigar dichos efectos. 

Actividad de control 

Son medidas que la dirección adopta para reducir los riesgos y garantizar el 

cumplimiento de los objetivos. Estas actividades de control pueden llevarse a 

cabo en todos los niveles organizativos y pueden ser preventivas o de detección. 

Información y comunicación 

Es el proceso continuo e iterativo de suministrar, intercambiar y obtener la 

información necesaria. La dirección recopila, produce y aplica información 

pertinente y de alta calidad procedente de fuentes internas y externas para 

respaldar el funcionamiento de otros componentes del control interno. 

Clima organizacional 

Es el ambiente que se crea entre los miembros de una organización. Identifica 

específicamente los aspectos motivadores del entorno laboral y está 

estrechamente vinculado al grado de motivación de los empleados. 
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Liderazgo 

Es la capacidad de persuadir a las personas para que alcancen objetivos 

compartidos. Todos los directivos deben demostrar liderazgo, y la mayoría de los 

líderes gestionan de alguna manera. 

Solución de conflictos 

El conflicto es uno de los principales fenómenos organizacionales. Sin embargo, 

si se sabe gestionar los desacuerdos, encontrar soluciones rápidas y prácticas, 

y fomentar un ambiente de trabajo saludable, puede servir como una herramienta 

útil para la resolución de problemas. 

Trabajo en equipo 

Implica que los empleados colaboren entre sí, intercambien información, 

resuelvan conflictos y antepongan las necesidades del equipo a las individuales 

para completar tareas, organizar, coordinar y alcanzar metas y objetivos 

comunes. 

Reconocimiento 

Es fundamental para inspirar a los empleados y fomentar un ambiente laboral 

positivo. La palabra "recompensa", que implica compensación y retribución por 

el trabajo realizado, suele asociarse con el reconocimiento en las 

organizaciones. 
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CAPÍTULO IV 

HIPÓTESIS 

4.1. HIPÓTESIS GENERAL  

HG: Existe relación significativa entre los sistemas de control interno y el 

clima organizacional en la Municipalidad Distrital de Desaguadero-2023. 

4.2. HIPÓTESIS ESPECÍFICAS 

HE1: Existe relación significativa entre el ambiente de control y el clima 

organizacional en la Municipalidad Distrital de Desaguadero-2023 

HE2: Existe relación significativa entre la evaluación de riesgos y el clima 

organizacional en la Municipalidad Distrital de Desaguadero-2023 

HE3: Existe relación significativa entre las actividades de control y el clima 

organizacional en la Municipalidad Distrital de Desaguadero-2023 

HE4: Existe relación significativa entre la información-comunicación y el 

clima organizacional en la Municipalidad Distrital de Desaguadero-

2023 

4.3. Variables. 

  Las variables que estudiar en el desarrollo de esta investigación son: 

4.3.1. Variable 1. 

• Sistemas de control interno  
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 Dimensiones  

• Ambiente de control  

• Evaluación de riesgos  

• Actividad de control  

•  Información-comunicación   

4.3.2. Variable 2. 

• Clima organizacional  

    Dimensiones  

• Liderazgo  

• Solución de conflictos  

• Trabajo en equipo 

• Reconocimiento  
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4.4. Operacionalización de Variables. 

Tabla 2  

Operacionalización de las variables de investigación 

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES VALORIZACIÓN 
 
 
 
V.1  
Sistemas de 
control interno   
Según  
  Philip & 
Schandl 
 (2019) 
 
 

 
 
 
Ambiente de control  
 
 
 
 
 
 
Evaluación de 
riesgos   
 
 
 
 
 
Actividades de 
control  
 
 
 
 
Información-
comunicación  
 

 
▪ Integridad y 
valores  
▪ Estructura 
organizacional  
▪ Competencias 
profesionales 
▪ Responsabilidad  
 
▪ Gestión de riesgos  
▪ Objetivos claros   
▪ Identificación de 
fraude  
▪ Monitoreo de 
cambios  
 
▪ Despliegue de 
actividades  
▪ Análisis de faltas y 
deficiencias  
 
▪ Información de 
calidad  
▪ Comunicación 
interna 
▪ Comunicación 
externa 
 

 
 
Totalmente en 
desacuerdo 
 
En desacuerdo 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 
 
De acuerdo 
 
Totalmente de 
acuerdo 
 
 

 
V.2 
Clima 
organizacional   
Según  
Chiavenato  
(2011) 

 
Liderazgo   
 
 
 
Solución de conflictos  
 
 
 
Trabajo en equipo 
  
 
 
Reconocimiento 

o Motivación   
o Asertividad 
o Tolerancia 
  
o Reflexión  
o Equidad en 
funciones  
o Reconocer errores  
 
o Actitud cooperativa  
o Integración positiva  
o Cumplimiento de 
objetivos  
 
o Motivación laboral  
o Retroalimentación  
 

 
Totalmente en 
desacuerdo 
 
En desacuerdo 
Ni de acuerdo ni en 
desacuerdo 
 
De acuerdo 
 
Totalmente de 
acuerdo 
 

Nota. Esta tabla nuestra la operacionalización de las variables de estudio sistemas de control 

interno según Philip & Schandl (2019) y clima organizacional según Chiavenato (2011)   
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CAPÍTULO V 

PROCEDIMIENTO METODOLÓGICO DE LA INVESTIGACIÓN 

5.1. ENFOQUE DE LA INVESTIGACIÓN.  

Esta investigación tiene un enfoque cuantitativo. Según Hernández et al. 

(2014), este tipo de estudios se caracterizan por ser secuenciales y basados en 

evidencias, recopilando datos para verificar hipótesis a través de mediciones 

numéricas y análisis estadísticos con el fin de construir modelos de 

comportamiento y probar teorías (p. 4). 

En otras palabras, se utilizarán instrumentos de medición para recopilar 

datos cuantitativos que serán analizados mediante estadística inferencial. 

5.2. MÉTODO DE LA INVESTIGACIÓN 

Se empleó el método deductivo. De acuerdo con Bernal (2010), este 

método se basa en un razonamiento que parte de afirmaciones generales y 

busca confirmarlas o refutarlas mediante la obtención de conclusiones 

específicas a partir de los resultados observados (de lo general a lo particular) 

(p. 60). 

En términos simples, es un proceso que implica observar el fenómeno de 

estudio, formular hipótesis y deducir posibles resultados a partir de esas 
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hipótesis. De esta manera, el investigador debe determinar si se acepta la 

hipótesis nula o la hipótesis alternativa planteada. 

5.3. TIPO DE INVESTIGACIÓN 

Según su naturaleza, la investigación fue de tipo básica aplicada. 

Conforme a Valderrama (2013), este tipo de investigación enriquece un cuerpo 

organizado de conocimientos científicos y no necesariamente produce 

resultados de aplicación inmediata; más bien, se interesa en obtener información 

de la realidad para profundizar la comprensión de la teoría científica, 

identificando sus fundamentos y principios (p. 28). 

Es importante destacar que su finalidad es ampliar el conocimiento 

centrándose en el conjunto de referencias teóricas existentes. 

5.4. NIVEL DE INVESTIGACIÓN 

Esta investigación tiene un alcance relacional o correlacional, ya que 

busca identificar la relación significativa y las características particulares de los 

fenómenos estudiados (Hernández et al., 2014, p. 92). 

En otras palabras, el conjunto de procedimientos que conforman este 

análisis permite describir de manera detallada la localidad, la población del sector 

y las políticas, estableciendo la relación entre las variables estudiadas. 

Es correlacional porque busca determinar un patrón consistente o una 

relación entre dos variables en una población específica (Hernández et al., 

2014, p. 93). 

En síntesis, se seleccionan dos variables para determinar el grado de 

asociación o correlación que existe entre ellas en la comunidad estudiada. 
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5.5. DISEÑO DE INVESTIGACIÓN  

Para el desarrollo de este estudio se utilizó un diseño no experimental de 

corte transversal, tal como lo plantea Pino (2010). 

Este diseño implica que no se manipulan las variables y que la recolección 

de datos se realiza en un solo momento del tiempo. 

 

5.6. POBLACIÓN Y MUESTRA 

5.6.1. Población 

Según Toledo (2016), la población es el conjunto de elementos o 

unidades de estudio que presentan características particulares. En este caso, la 

población del estudio estuvo conformada por 49 trabajadores de la Municipalidad 

Distrital de Desaguadero. 
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Tabla 3  

Población de estudio 

ÓRGANOS DE LA MUNICIPALIDAD POBLACIÓN 

ALCALDÍA 1 
ENCARGADO DE LA PROCURADURÍA MUNICIPAL 1 
LÍDER DE LA UNIDAD DE GESTIÓN DEL RIESGO DE DESASTRES 1 
ENCARGADO DE LA SECRETARÍA GENERAL 1 

ASISTENTE DE LA SECRETARÍA GENERAL 1 

LÍDER DE LA UNIDAD DE RELACIONES PÚBLICAS 1 
LÍDER DE LA UNIDAD DE ARCHIVO CENTRAL 1 

LÍDER DE LA UNIDAD DE TRÁMITE DOCUMENTARIO 1 
ENCARGADO DE LA GERENCIA MUNICIPAL 1 
SECRETARIA DE GERENCIA MUNICIPAL 1 
ENCARGADO DEL TERMINAL TERRESTRE 1 
ENCARGADO DE LA OFICINA DE ADMINISTRACIÓN GENERAL 1 
LÍDER DE LA UNIDAD DE RECURSOS HUMANOS 1 
ASISTENTE DE LA UNIDAD DE RECURSOS HUMANOS 1 
LÍDER DE LA UNIDAD DE LOGÍSTICA Y PATRIMONIO 1 
ASISTENTE DE LA UNIDAD DE LOGÍSTICA Y PATRIMONIO 1 
LÍDER DE LA UNIDAD DE TESORERÍA 1 
ASISTENTE DE LA UNIDAD DE TESORERÍA 1 
LÍDER DE LA UNIDAD DE CONTABILIDAD 1 
ASISTENTE DE LA UNIDAD DE CONTABILIDAD 1 
LÍDER DE LA UNIDAD DE ADMINISTRACIÓN TRIBUTARIA 1 
ASISTENTE DE LA UNIDAD DE ADMINISTRACIÓN TRIBUTARIA 1 
ENCARGADO DE LA OFICINA DE ASESORÍA JURÍDICA 1 
ENCARGADO DE LA OFICINA DE PLANIFICACIÓN Y PRESUPUESTO 1 
LÍDER DE LA OFICINA DE PROGRAMACIÓN MULTIANUAL DE INVERSIONES 1 
ASISTENTE DE LA OFICINA DE PROGRAMACIÓN MULTIANUAL DE 
INVERSIONES 

1 

LÍDER DE LA UNIDAD FORMULADORA 1 
ASISTENTE DE LA UNIDAD FORMULADORA 1 
ENCARGADO DE LA SUBGERENCIA DE INFRAESTRUCTURA URBANO-
RURAL 

1 

LÍDER DE LA DIVISIÓN DE SUPERVISIÓN Y LIQUIDACIÓN DE PROYECTOS 1 
LÍDER DE LA DIVISIÓN DE ESTUDIOS Y PROYECTOS DEFINITIVOS 1 
LÍDER DE LA DIVISIÓN DE PLANEAMIENTO URBANO Y CATASTRO 1 
ENCARGADO DE LA SUBGERENCIA DE DESARROLLO ECONÓMICO Y 
AMBIENTAL 

1 

LÍDER DE LA DIVISIÓN DE DESARROLLO AGROPECUARIO 1 
LÍDER DE LA DIVISIÓN DE DESARROLLO COMERCIAL Y FISCALIZACIÓN 1 
LÍDER DE LA DIVISIÓN DE TRANSPORTE Y CIRCULACIÓN VIAL 1 
LÍDER DE LA DIVISIÓN DE GESTIÓN AMBIENTAL 1 
ASISTENTE DE LA DIVISIÓN DE GESTIÓN AMBIENTAL 1 
LÍDER DE LA DIVISIÓN DE SALUD PÚBLICA 1 
LÍDER DE LA DIVISIÓN DEL ÁREA TÉCNICA MUNICIPAL 1 
ENCARGADO DE LA SUBGERENCIA DE DESARROLLO HUMANO Y SOCIAL 1 
LÍDER DE LA DIVISIÓN DE EDUCACIÓN, CULTURA Y DEPORTE 1 
LÍDER DE LA DIVISIÓN DE SEGURIDAD CIUDADANA 1 
LÍDER DE PROGRAMAS SOCIALES Y DEMUNA-OMAPED-ULE 1 
LÍDER DE LA DIVISIÓN DE REGISTRO CIVIL 1 
VIGILANTE DEL COLISEO 1 
VIGILANTE DEL MUNICIPIO 1 
OPERADOR DE MAQUINARIAS 1 
TOTAL 49 

Nota. Esta tabla muestra la población de estudio para el proyecto de investigación que fue 

autorizado por la Municipalidad Distrital de Desaguadero. 
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5.6.2. Muestra 

Según Hernández et al. (2014), la muestra es un subconjunto 

representativo de la población. En esta investigación, dado que la población es 

relativamente pequeña y accesible, se trabajó con toda la población, conformada 

por los 49 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Desaguadero. Por lo tanto, 

se utilizó un censo poblacional. 

5.7. TÉCNICA E INSTRUMENTO DE RECOLECCIÓN DE DATOS. 

5.7.1. Técnica. 

Para el desarrollo de la investigación se utilizó la técnica de la encuesta. 

5.7.2. Fuente. 

Se empleó el trabajo de campo como fuente primaria de recopilación de 

información. 

5.7.3. Instrumento. 

Se utilizó un cuestionario con escala de Likert como instrumento de 

medición. 

5.8. CONFIABILIDAD Y VALIDEZ DEL INSTRUMENTO. 

5.8.1. Confiabilidad. 

Para determinar la confiabilidad del instrumento se utilizó el coeficiente 

Alfa de Cronbach, tal como lo sugiere Vara-Horna (2010). El procesamiento de 

datos se realizó mediante el software Statistical Package for the Social Sciences 

(SPSS). 
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Tabla 4  

Alfa de Cronbach 

Estadísticas de fiabilidad 

Alfa de Cronbach N de elementos 

,957 24 

5.8.2. Validez de Instrumento. 

Para validar el instrumento se solicitó la evaluación de tres expertos en el 

área. Cada uno de ellos revisó el cuestionario y emitió su opinión en una hoja de 

validación, donde indicaron si aceptaban o rechazaban la aplicación del 

instrumento. 

5.9. PROCEDIMIENTO DE TRATAMIENTO DE DATOS. 

Después de realizar el trabajo de campo durante los días 20 y 30 de junio, 

los datos recopilados del estudio "SISTEMAS DE CONTROL INTERNO Y CLIMA 

ORGANIZACIONAL EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE DESAGUADERO-

2023" fueron procesados y analizados utilizando el software estadístico IBM 

SPSS versión 23. 

5.10. CONTRASTACIÓN DE HIPÓTESIS.  

Para la prueba de hipótesis se utilizó el estadístico Tau-b de Kendall. 

Contrastación de hipótesis general 

Planteamiento de hipótesis 

• Ho (Hipótesis nula): No existe una relación significativa entre los 

sistemas de control interno y el clima organizacional. 

• Ha (Hipótesis alterna): Existe una relación significativa entre los 

sistemas de control interno y el clima organizacional. 

Nivel de significancia 
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Alfa = 5%, α = 0,05 

Estadística de prueba 

Se utilizó la prueba Tau-b de Kendall debido a que los datos no cumplían 

con el supuesto de normalidad (datos no paramétricos) y la tabla de contingencia 

era de dos por cinco. 

Tabla 5  

Los sistemas de control interno y el clima organizacional en la Municipalidad Distrital de 

Desaguadero-2023. 

Medidas simétricas 

 Valor 

Error estándar 

asintóticoa T aproximadab 

Significación 

aproximada 

Ordinal por ordinal Tau-b de Kendall ,566 ,089 6,146 ,000 

N de casos válidos 49    

a. No se asume la hipótesis nula. 

b. Aplicando la hipótesis nula, se asume el error estándar asintótico. 

Interpretación y decisión 

Los sistemas de control interno y el clima organizacional están 

relacionados, como lo indica el estadístico de prueba Tau-c de Kendall, que 

arroja un valor de 0,000, que es menor que el α = 0,05 sugerido.  

Contrastación de hipótesis 2 

Planteamiento de hipótesis 

Ho: El clima organizacional y el entorno de control no tienen una 

correlación significativa. 

Ha: El clima organizacional y el entorno de control tienen una correlación 

significativa.  
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Nivel de significancia 

Alfa = 5%, α = 0.05 

Estadística de prueba 

La tabla es de dos por cinco y se utilizó la prueba Tau-b de Kendall porque 

los datos no son paramétricos. 

Tabla 6 

El ambiente de control y el clima organizacional  

Medidas simétricas 

 Valor 

Error estándar 

asintóticoa T aproximadab 

Significación 

aproximada 

Ordinal por ordinal Tau-b de Kendall ,523 ,101 5,017 ,000 

N de casos válidos 49    

a. No se asume que la hipótesis nula sea verdadera. 

     b. Aplicación del error estándar asintótico basado en el supuesto de la 

hipótesis nula. 

Interpretación y decisión 

La estadística de prueba Tau-c de Kendall, que produce un resultado de 

0,000, por debajo del α = 0,05 recomendado, indica que existe una correlación 

entre el entorno de control y el clima organizacional. 

Contrastación de hipótesis 3 

Planteamiento de hipótesis 

Ho: La evaluación de riesgos y el clima organizacional no presentan una 

correlación significativa. 

Ha: La evaluación de riesgos y el clima organizacional presentan una 

correlación significativa. 

Nivel de significancia 



42 

Alfa = 5%, α = 0.05 

Estadística de prueba 

La tabla es de dos por cinco y se utilizó la prueba Tau-b de Kendall porque los 

datos no son paramétricos. 

Tabla 7  

La evaluación de riesgos y el clima organizacional en la Municipalidad Distrital de 

Desaguadero-2023. 

Medidas simétricas 

 Valor 

Error estándar 

asintóticoa T aproximadab 

Significación 

aproximada 

Ordinal por ordinal Tau-b de Kendall ,540 ,084 6,114 ,000 

N de casos válidos 49    

a. No se asume la hipótesis nula. 

b. Aplicando la hipótesis nula, se asume el error estándar asintótico. 

Interpretación y decisión 

La evaluación de riesgos y el clima organizacional están relacionados, 

como lo indica el estadístico de prueba Tau-c de Kendall, que arroja un valor de 

0,000, que es menor que el α = 0,05 sugerido.  

Contrastación de hipótesis 4 

Planteamiento de hipótesis 

Ho: El ambiente organizacional y las actividades de control no tienen una 

correlación significativa. 

Ha: El clima organizacional y las actividades de control sí tienen una 

correlación significativa.  
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Nivel de significancia 

Alfa = 5%, α = 0.05 

Estadística de prueba 

La tabla era de dos por cinco y se utilizó la prueba Tau-b de Kendall porque los 

datos no eran paramétricos. 

Tabla 8 

Las actividades de control y el clima organizacional en la Municipalidad Distrital de 

Desaguadero-2023. 

Medidas simétricas 

 Valor 

Error estándar 

asintóticoa T aproximadab 

Significación 

aproximada 

Ordinal por ordinal Tau-b de Kendall ,466 ,104 4,261 ,000 

N de casos válidos 49    

a. No se asume la hipótesis nula. 

b. Aplicando la hipótesis nula, se asume el error estándar asintótico. 

Interpretación y decisión 

Al analizar los resultados obtenidos mediante la prueba Tau-c de Kendall, 

encontré que el valor de significancia fue de 0,000, lo cual está claramente por 

debajo del nivel de α = 0,05 que establecí como referencia. Esto me permite 

afirmar con confianza que existe efectivamente una correlación entre las 

actividades de control y el clima organizacional en la institución estudiada. En 

otras palabras, estos dos aspectos están relacionados de manera significativa. 

Contrastación de la hipótesis 5 

Planteamiento de las hipótesis 

Para esta quinta hipótesis, definí dos posibles escenarios: 
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Hipótesis nula (Ho): El clima organizacional y la comunicación de 

información no tienen una relación significativa entre sí. 

Hipótesis alterna (Ha): Sí existe una correlación significativa entre la 

comunicación de información y el ambiente organizacional. 

Nivel de significancia establecido 

Trabajé con un nivel de confianza del 95%, lo que equivale a un margen de 

error (alfa) del 5%, es decir, α = 0.05. Este es el estándar más usado en 

investigaciones sociales y me pareció apropiado para este estudio. 

Prueba estadística aplicada 

Dado que los datos que recopilé no seguían una distribución normal (no eran 

paramétricos), decidí utilizar la prueba Tau-b de Kendall, que es la más adecuada 

para este tipo de información. Además, la tabla de contingencia que construí tenía 

una estructura de dos filas por cinco columnas, lo cual también fue determinante 

para elegir esta prueba específica. 

Tabla 9  

La información-comunicación y el clima organizacional en la Municipalidad Distrital de 

Desaguadero-2023. 

Medidas simétricas 

 Valor 

Error estándar 

asintóticoa T aproximadab 

Significación 

aproximada 

Ordinal por ordinal Tau-b de Kendall ,494 ,099 4,629 ,000 

N de casos válidos 49    

a. No se asume la hipótesis nula. 

b. Aplicando la hipótesis nula, se asume el error estándar asintótico. 

Interpretación y decisión 

La información-comunicación y el clima organizacional están correlacionados, 

como lo demuestra el estadístico Tau-c de Kendall, que tiene un valor de 0,000, 

que es menor que el α = 0,05 recomendado.   
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CAPÍTULO VI 

RESULTADOS Y DISCUSIÓN 

6.1. PRESENTACIÓN DE RESULTADOS 

Tabla 10 

Niveles de Correlación 

 

Nota: La tabla muestra los niveles de correlación 

 (Hernández et al., 2014, p. 305)   
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Prueba de normalidad 

Tabla 11  

Prueba de Shapiro-Wilk entre los sistemas de control y el clima organizacional. 

 Pruebas de normalidad 

 

Shapiro-Wilk 

Estadístico gl Sig. 

Sistemas de control interno ,830 49 ,000 

Reconocimiento ,857 49 ,000 

Nota: La tabla muestra la prueba de Shapiro-Wilk para una muestra  

Interpretación de los resultados 

Al revisar los números obtenidos, me encuentro con algo bastante claro: 

sí hay una relación importante entre cómo funciona la comunicación-información 

y el clima laboral que se respira en la institución. El coeficiente Tau-c de Kendall 

me dio un valor de p = 0,000, que está muy por debajo del α = 0,05 que tomé 

como referencia. Con base en esto, descarto la hipótesis nula y me quedo con 

la alterna, lo que confirma que estas dos variables efectivamente están 

vinculadas. 

Lo interesante de este hallazgo es entender qué implica realmente. Puedo 

afirmar que la forma en que se maneja la información en la municipalidad —qué 

tan clara es, si llega cuando debe llegar, si realmente se comunican las cosas 

importantes— tiene un peso directo en cómo los trabajadores viven su día a día 

laboral. 

He observado que cuando los canales de comunicación funcionan bien, 

cuando la información fluye de manera transparente y existe un verdadero 

diálogo (no solo órdenes de arriba hacia abajo), el ambiente mejora 
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sustancialmente: la gente confía más entre sí, colabora con mayor disposición y 

el clima en general se vuelve más agradable. Por otro lado, cuando la 

comunicación falla, cuando es incompleta o llega tarde, empiezan a aparecer los 

problemas típicos: malentendidos, tensiones entre compañeros y un ambiente 

laboral que se va deteriorando poco a poco. 

Entonces, después de analizar toda esta información, mi conclusión es 

que los datos respaldan claramente algo que quizás ya intuíamos pero que ahora 

tiene sustento empírico: si una institución quiere mejorar su clima organizacional, 

debe trabajar seriamente en fortalecer sus procesos de comunicación interna. 

Esto no solo ayuda a que las personas se lleven mejor, sino que también genera 

mayor compromiso con la institución y crea mejores condiciones para que todos 

puedan hacer bien su trabajo. 
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RESULTADOS 

Objetivo general 

Tabla 12  

Correlación Rho de Spearman entre los sistemas de control interno y el clima 

organizacional en la Municipalidad Distrital de Desaguadero-2023. 

Correlaciones 

 

Sistemas de control 

interno Reconocimiento 

Rho de 

Spearman 

Sistemas de control 

interno 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,707** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 49 49 

Reconocimiento Coeficiente de 

correlación 

,707** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 49 49 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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Figura  3  

Relación entre los sistemas de control interno y el clima organizacional en la 

Municipalidad Distrital de Desaguadero-2023. 

 

Interpretación 

Para analizar la relación entre estas dos variables, utilicé el coeficiente 

Rho de Spearman, que según explican Hernández y sus colegas (2014, p. 305), 

es una herramienta estadística especialmente útil cuando trabajamos con 

variables ordinales y queremos conocer tanto qué tan fuerte es su relación como 

hacia dónde se dirige esa asociación. Los resultados que obtuve fueron bastante 

reveladores: el coeficiente arrojó un valor de +0,707. 

Este número me dice algo importante: existe una correlación positiva y 

bastante considerable entre los sistemas de control interno y el clima 

organizacional de la municipalidad. ¿Qué significa esto en la práctica? Pues que 

cuando la institución refuerza sus mecanismos de control —me refiero a cosas 

como la supervisión constante, el cumplimiento de las normas, los 

procedimientos administrativos bien definidos y la transparencia en cómo se 
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manejan los recursos— el ambiente de trabajo que perciben los empleados 

también mejora. 

Dicho de otra manera, cuando hay un sistema de control interno que 

funciona bien y está estructurado, esto ayuda a crear un espacio laboral más 

organizado, donde la gente confía más en la institución, se trabaja con mayor 

ética y todos están más enfocados en alcanzar las metas que se han propuesto. 

Algo que me pareció importante verificar fue si esta correlación que 

encontré era realmente significativa o podría ser solo casualidad. Al revisar el 

valor de significancia estadística, vi que está por debajo de α = 0,05, lo cual me 

confirma que no, definitivamente no es producto del azar. Hay evidencia sólida 

de que esta relación es real. Por eso descarto la hipótesis nula y acepto la 

alterna: puedo afirmar con seguridad que fortalecer el control interno sí tiene un 

impacto directo y positivo en el clima organizacional. 

Lo que rescato de todo este análisis es que los resultados apuntan a algo 

bastante práctico y valioso: cuando una institución invierte en mejorar sus 

sistemas de control interno, no solo está haciendo más eficientes sus procesos 

administrativos (que ya de por sí es importante), sino que además está 

contribuyendo a que sus trabajadores se sientan más motivados, confíen más 

en la organización y se relacionen mejor entre ellos. Es como un efecto dominó 

positivo. 
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Objetivo específico 1 

Tabla 13  

Correlación Rho de Spearman entre el ambiente de control y el clima organizacional en 

la Municipalidad Distrital de Desaguadero-2023. 

 

Figura  4  

Relación entre el ambiente de control y el clima organizacional en la Municipalidad 

Distrital de Desaguadero-2023. 

 

Correlaciones 

 

Ambiente de 

control Reconocimiento 

Rho de Spearman Ambiente de control Coeficiente de correlación 1,000 ,640** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 49 49 

Reconocimiento Coeficiente de correlación ,640** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 49 49 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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Interpretación 

Para este análisis también recurrí al coeficiente Rho de Spearman, que 

como mencionan Hernández y su equipo (2014, p. 305), me permite evaluar 

cómo se relacionan dos variables ordinales, viendo no solo qué tan intensa es 

esa conexión sino también en qué sentido va. Cuando procesé los datos, obtuve 

un coeficiente de +0,640, lo que indica que hay una correlación positiva 

moderada entre el ambiente de control y el clima organizacional. 

¿Qué puedo interpretar de este resultado? Básicamente, que cuando la 

institución trabaja en fortalecer su ambiente de control —y con esto me refiero a 

promover que se cumplan las normas, fomentar conductas éticas, ser 

transparentes en las operaciones y mantener una supervisión adecuada de lo 

que se hace— el clima laboral también tiende a mejorar. 

Lo interesante es que los trabajadores lo perciben claramente: sienten que 

están en un lugar más organizado, donde pueden confiar en los procesos, donde 

las cosas funcionan como deberían. Y esto no es poca cosa, porque ese tipo de 

ambiente laboral más ordenado y confiable termina favoreciendo aspectos 

fundamentales como la motivación del personal, su compromiso con la 

institución y hasta las relaciones que se dan entre compañeros. 

Ahora bien, algo que siempre reviso con cuidado es si estos resultados 

son estadísticamente confiables o podrían deberse simplemente a la casualidad. 

En este caso, el valor de significancia quedó por debajo de α = 0,05 

(específicamente p < 0,05), lo cual me da la tranquilidad de que no estamos ante 

un resultado azaroso. Hay evidencia estadística sólida que respalda esta 

relación. Por esta razón, descarto la hipótesis nula y me quedo con la alterna: 
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queda verificado que el ambiente de control sí influye de manera directa y 

positiva sobre el clima organizacional. 

Si tuviera que resumir lo que este estudio me ha mostrado, diría que 

trabajar en mejorar el ambiente de control trae beneficios en dos niveles. Por un 

lado, obviamente fortalece la institución desde el punto de vista administrativo y 

de gestión, que es lo que uno esperaría. Pero además, y esto me parece igual 

de valioso, contribuye a crear un espacio de trabajo donde la gente se siente 

bien, donde las cosas fluyen de manera armoniosa y donde se puede trabajar 

con eficiencia. Es una inversión que vale la pena en múltiples sentidos. 

 

Objetivo específico 2 

Tabla 14  

Correlación Rho de Spearman entre la evaluación de riesgos y el clima organizacional 

en la Municipalidad Distrital de Desaguadero-2023. 

Correlaciones 

 

Evaluación de 

riesgos Reconocimiento 

Rho de Spearman Evaluación de riesgos Coeficiente de correlación 1,000 ,667** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 49 49 

Reconocimiento Coeficiente de correlación ,667** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 49 49 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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Figura  5  

Relación entre la evaluación de riesgos y el clima organizacional en la Municipalidad 

Distrital de Desaguadero-2023. 

 

Interpretación 

Nuevamente apliqué el coeficiente Rho de Spearman para este análisis, 

siguiendo lo que plantean Hernández y colaboradores (2014, p. 305) sobre su 

utilidad para medir tanto la fuerza como la dirección en que se relacionan 

variables ordinales. Los números que obtuve son reveladores: un coeficiente de 

+0,667, lo que me indica que existe una correlación positiva moderada entre la 

evaluación de riesgos y el clima organizacional. 

Este hallazgo me permite entender algo importante sobre cómo funciona 

la institución. Cuando la municipalidad hace bien su tarea de identificar, analizar 

y gestionar los diferentes tipos de riesgos —sean operativos, administrativos, 

financieros o los que tienen que ver con el personal mismo— lo que sucede es 

que se crea un ambiente más estable y confiable para trabajar. 
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Me parece interesante destacar que una buena evaluación de riesgos no 

solo cumple su función obvia de prevenir problemas futuros, sino que además 

tiene un efecto positivo en cómo se sienten los trabajadores. Cuando la gente 

sabe que la institución está anticipando posibles dificultades y tomando medidas 

al respecto, eso les da tranquilidad. Se reduce esa sensación de incertidumbre 

que a veces agobia en el trabajo, y quienes toman decisiones lo pueden hacer 

con mayor seguridad. Todo esto termina influyendo en que el ambiente laboral 

se perciba de mejor manera. 

Por supuesto, también me fijé en la significancia estadística de estos 

resultados. El valor p quedó por debajo de α = 0,05, lo cual es una buena señal 

porque confirma que esta relación que estoy observando no es casualidad ni un 

capricho de los datos. Hay sustento estadístico real detrás de esto. Entonces, 

como en los casos anteriores, descarto la hipótesis nula y acepto la alterna: 

queda confirmado que sí hay una relación significativa entre estas dos variables. 

Lo que puedo concluir de todo esto es que cuando una institución se toma 

en serio la evaluación de riesgos y la gestiona apropiadamente, está haciendo 

mucho más que solo protegerse de eventualidades. Está construyendo un mejor 

clima organizacional. Está creando condiciones para que el personal trabaje más 

seguro, colabore mejor con sus compañeros y todos estén más enfocados en 

alcanzar lo que la institución se propone lograr. Es una de esas prácticas que 

tienen múltiples beneficios a la vez. 
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Objetivo específico 3 

Tabla 15  

Correlación Rho de Spearman entre las actividades de control y el clima organizacional 

en la Municipalidad Distrital de Desaguadero-2023. 

 

Figura  6  

Relación entre las actividades de control y el clima organizacional en la Municipalidad 

Distrital de Desaguadero-2023. 

 

Correlaciones 

 

Actividades de 

control Reconocimiento 

Rho de Spearman Actividades de control Coeficiente de correlación 1,000 ,573** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 49 49 

Reconocimiento Coeficiente de correlación ,573** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 49 49 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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Interpretación 

Para analizar esta relación utilicé el coeficiente Rho de Spearman, que 

como bien explican Hernández y su equipo (2014, p. 305), es una herramienta 

no paramétrica ideal cuando queremos ver cómo se relacionan variables 

ordinales, tanto en intensidad como en dirección. El valor que me arrojó el 

análisis fue de +0,573, que refleja una correlación positiva moderada entre las 

actividades de control y el clima organizacional. 

Este resultado me dice algo bastante práctico sobre lo que pasa en la 

institución. Cuando las actividades de control se realizan bien —y aquí estoy 

hablando de cosas concretas como supervisar que los procesos se cumplan, 

aplicar las normas de manera consistente, seguir los procedimientos que están 

establecidos y darle seguimiento real a las responsabilidades de cada quien— el 

clima laboral mejora. 

Lo que he podido interpretar es que hay una lógica clara detrás de esto: 

cuando el personal ve que hay claridad en cómo deben hacerse las cosas, que 

las evaluaciones son justas y equitativas para todos, y que efectivamente se 

controla que cada uno cumpla con su parte, se genera una sensación de orden 

y transparencia que beneficia a todos. La gente trabaja más tranquila en un 

ambiente donde saben qué esperar y sienten que las reglas se aplican parejo. 

Eso construye confianza. 

Revisando la parte estadística, encontré que el valor de significancia (p) 

está por debajo de α = 0,05, lo cual me confirma que no estoy viendo una 

casualidad en los datos. Esta relación es real y tiene respaldo estadístico sólido. 

Por eso, como en los análisis anteriores, rechazo la hipótesis nula y acepto la 
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alterna: puedo afirmar con evidencia que las actividades de control sí se 

relacionan de manera significativa con el clima organizacional. 

Mi conclusión después de revisar estos resultados es que invertir en 

mejorar las actividades de control tiene un doble beneficio. Por un lado, claro, 

ayuda a que se cumplan los objetivos administrativos de la institución, que es 

para lo que están diseñadas estas actividades. Pero por otro lado, y esto me 

parece igual de valioso, contribuye a construir un mejor lugar para trabajar. Un 

espacio donde la gente confía en los procesos, asume sus responsabilidades 

con mayor seriedad y todo funciona de manera más eficiente. Es como matar 

dos pájaros de un tiro, pero en el buen sentido. 

Objetivo específico 4 

Tabla 16  

Correlación Rho de Spearman entre la información-comunicación y el clima 

organizacional en la Municipalidad Distrital de Desaguadero-2023. 

Correlaciones 

 

Información – 

comunicación Reconocimiento 

Rho de Spearman Información – 

comunicación 

Coeficiente de 

correlación 

1,000 ,619** 

Sig. (bilateral) . ,000 

N 49 49 

Reconocimiento Coeficiente de 

correlación 

,619** 1,000 

Sig. (bilateral) ,000 . 

N 49 49 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 
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Figura  7  

Relación entre la información-comunicación y el clima organizacional en la 

Municipalidad Distrital de Desaguadero-2023. 

 

Interpretación 

Una vez más recurrí al coeficiente Rho de Spearman para este análisis, 

tomando en cuenta lo que plantean Hernández y sus colaboradores (2014, p. 

305) sobre cómo esta medida nos ayuda a entender la fuerza y dirección de las 

relaciones entre variables ordinales. En este caso, el coeficiente me dio un valor 

de +0,619, lo que muestra que hay una correlación positiva moderada entre el 

clima organizacional y la información-comunicación. 

Este hallazgo me resulta particularmente interesante porque muestra algo 

que quizás intuimos pero ahora tenemos comprobado con datos: cuando la 

información y comunicación dentro de la institución funcionan bien, el clima 

laboral también mejora. Y cuando digo que funcionan bien, me refiero a que los 

mensajes sean claros y lleguen cuando deben llegar, que la información esté al 
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alcance de quienes la necesitan, y sobre todo, que haya un verdadero diálogo, 

no solo comunicados de arriba hacia abajo. 

Lo que he observado es que un buen flujo de información hace maravillas 

en una organización. Primero, genera confianza entre las personas porque todos 

sienten que están en la misma página. Segundo, reduce esa incertidumbre tan 

incómoda de no saber qué está pasando o qué se espera de uno. Tercero, facilita 

que las diferentes áreas coordinen mejor entre sí, porque todos tienen la 

información necesaria para hacer su parte. Y todo esto, en conjunto, hace que 

las relaciones laborales sean más colaborativas y menos conflictivas. 

Ahora, revisando la significancia estadística de estos resultados, vi que el 

valor está por debajo de α = 0,05, lo cual es importante porque me confirma que 

no estoy sacando conclusiones apresuradas basadas en coincidencias. La 

relación que estoy viendo es estadísticamente sólida. Por eso descarto la 

hipótesis nula y me quedo con la alterna: hay evidencia clara de que estas dos 

variables están relacionadas de manera significativa. 

Lo que me llevo de este análisis es que trabajar en mejorar cómo circula 

la información y cómo se comunican las personas dentro de la institución no es 

solo una cuestión de eficiencia operativa, aunque eso también importa. Es que 

además tiene un impacto directo en crear un mejor ambiente para trabajar. Un 

lugar donde la gente se siente más integrada, más motivada y donde las cosas 

simplemente funcionan mejor. Es una de esas inversiones que valen la pena 

porque los beneficios se ven en múltiples aspectos del día a día institucional. 
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6.2. DISCUSIÓN DE RESULTADOS  

El objetivo de esta investigación fue comprender la relación entre los 

sistemas de control interno y el clima organizacional en la Municipalidad Distrital 

de Desaguadero durante el año 2023. Estas estrategias son ampliamente 

utilizadas tanto en las municipalidades distritales como en los gobiernos 

regionales de la región de Puno. Este estudio complementa y amplía los 

hallazgos previos de otros investigadores. 

Tejada (2022) encontró en su investigación una correlación clara y 

positiva entre el clima organizacional y el control interno, concluyendo que 

cuando el control interno mejora, también mejora el clima organizacional de la 

institución. Este resultado coincide con los hallazgos de nuestra investigación, 

donde se evidenció una relación significativa entre ambas variables. 

Juárez (2021) demostró que existe una relación significativa entre el 

sistema de control interno y la gestión administrativa en la institución educativa 

"Nuestros Héroes de la Guerra del Pacífico" en Tacna. Esto refuerza la idea de 

que el control interno no solo es una herramienta técnica, sino que también 

influye directamente en la gestión y el ambiente laboral de las instituciones 

públicas. 

Villagómez (2021) concluyó su estudio proporcionando a la empresa un 

modelo de sistema de control interno que le permitió expandirse con éxito y 

rentabilidad. De manera similar, Freire (2020) finalizó su investigación 

ofreciendo a la empresa un modelo de sistema de control interno que le permitió 

optimizar sus procesos para beneficio tanto de sus clientes internos como 

externos. Ambos estudios demuestran que la implementación adecuada de 

sistemas de control interno trae beneficios tangibles a las organizaciones. 
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Zamata (2016) señaló que la Municipalidad Provincial de San Román 

alcanzó apenas un 19% en el nivel de implementación del control interno en una 

escala de 0 a 100, ubicándose en una etapa inicial. El autor recomendó fortalecer 

componentes como el ambiente de control y la evaluación de riesgos para 

mejorar el desempeño institucional. Esta situación es similar a la observada en 

la Municipalidad Distrital de Desaguadero, donde existen deficiencias en la 

implementación completa del sistema de control interno. 

Parari (2019) encontró en su investigación que los docentes de la 

institución consideraban que el clima organizacional era regular, y sugirió que se 

necesitan estrategias como la empatía, el trabajo en equipo y la motivación para 

mejorarlo. Esto coincide con los hallazgos de nuestro estudio, donde se identificó 

que un clima organizacional deteriorado afecta el desempeño institucional y la 

implementación efectiva de los controles internos. 

En conjunto, estos antecedentes refuerzan la importancia de la relación 

entre el clima organizacional y los sistemas de control interno, y evidencian que 

ambos elementos d 
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CONCLUSIONES 

PRIMERA: Se determinó que existe una relación positiva y significativa entre los 

sistemas de control interno y el clima organizacional en la 

Municipalidad Distrital de Desaguadero. Con un coeficiente de 

correlación Rho de Spearman de 0,707 y un valor p de 0,000 (menor 

a 0,05), se comprueba que ambas variables están relacionadas de 

manera directa. Esto significa que cuando se fortalece el sistema de 

control interno, también mejora el clima organizacional de la 

institución, y viceversa. 

SEGUNDA: Se evidenció una relación positiva y moderada entre el ambiente de 

control y el clima organizacional. El análisis mediante la prueba Tau-

b de Kendall mostró un coeficiente Rho de Spearman de +0,640 con 

un valor p de 0,000 (menor a 0,05), lo que confirma que esta relación 

es estadísticamente significativa. El ambiente de control, al 

proporcionar disciplina y estructura organizacional, influye 

directamente en la percepción que tienen los trabajadores sobre su 

entorno laboral. 

TERCERA: Se comprobó que existe una relación positiva y moderada entre la 

evaluación de riesgos y el clima organizacional. La prueba Tau-b de 

Kendall arrojó un coeficiente Rho de Spearman de +0,667 con un 

valor p de 0,000 (menor a 0,05), confirmando la significancia 

estadística de esta relación. Esto indica que cuando la institución 

identifica y gestiona adecuadamente sus riesgos, el ambiente laboral 

mejora considerablemente. 
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CUARTA: Se determinó que las actividades de control tienen una relación 

positiva y moderada con el clima organizacional. El estadístico Tau-

b de Kendall mostró un coeficiente Rho de Spearman de +0,573 con 

un valor p de 0,000 (menor a 0,05), demostrando que esta relación 

es estadísticamente significativa. Las políticas y procedimientos de 

control implementados adecuadamente contribuyen a generar un 

mejor ambiente de trabajo. 

QUINTA: Se evidenció una relación positiva y moderada entre la información-

comunicación y el clima organizacional. Con un coeficiente Rho de 

Spearman de +0,619 y un valor p de 0,000 (menor a 0,05), se 

confirma que esta relación es estadísticamente significativa. Esto 

demuestra que una comunicación efectiva y fluida dentro de la 

institución mejora la percepción del ambiente laboral por parte de los 

trabajadores. 
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RECOMENDACIONES 

PRIMERA: Se recomienda fortalecer los sistemas de control interno en la 

Municipalidad Distrital de Desaguadero para asegurar y proteger 

adecuadamente los recursos y activos de la entidad de cualquier tipo 

de pérdida, deterioro, mal uso o actividades ilícitas. Esto permitirá 

prevenir irregularidades o situaciones adversas que puedan afectar 

el patrimonio institucional y mejorar la eficiencia en la gestión de 

recursos públicos. 

SEGUNDA: Se sugiere tomar medidas inmediatas para mejorar el ambiente de 

control, ya que este componente proporciona la base y estructura 

para todos los demás elementos del control interno. Es fundamental 

promover la integridad institucional, fortalecer los valores éticos, 

desarrollar las competencias del personal y establecer una 

estructura organizacional clara con líneas de autoridad y 

responsabilidad bien definidas. 

TERCERA: Respecto a la evaluación de riesgos, se recomienda implementar un 

proceso sistemático y continuo para identificar, analizar y gestionar 

los riesgos que pueden afectar el logro de los objetivos 

institucionales. Es importante que la municipalidad adopte medidas 

preventivas y correctivas de manera oportuna para minimizar el 

impacto de eventos adversos en el entorno laboral y en la prestación 

de servicios a la población. 

CUARTA: Dada la importancia de las actividades de control, se recomienda a la 

Municipalidad Distrital de Desaguadero supervisar y fortalecer de 

manera inmediata la implementación de políticas y procedimientos 
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que permitan gestionar los riesgos institucionales. Estas medidas 

deben estar alineadas con los objetivos organizacionales y deben 

aplicarse en todos los niveles de la institución para garantizar su 

efectividad. 

QUINTA: Respecto a la información y comunicación, se recomienda mejorar los 

canales de comunicación en todos los niveles de la municipalidad. 

Es fundamental promover el diálogo abierto entre los trabajadores y 

con la población para facilitar el intercambio de información relevante 

y oportuna. Esto permitirá que la institución logre sus objetivos de 

manera más eficiente y brinde un mejor servicio a todos los usuarios. 
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ANEXO 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA 

Título: SISTEMAS DE CONTROL INTERNO Y CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE 

DESAGUADERO-2023 

Enfoque: Cuantitativo Método: deductivo Tipo: Básico Aplicativo Nivel: Correlacional Diseño: No experimental-Transversal 

PROBLEMA HIPÓTESIS OBJETIVOS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES 
 

PROBLEMA 
GENERAL 
¿Cuál es la relación 
que existe entre los 
sistemas de control 
interno y el clima 
organizacional en la 
Municipalidad Distrital 
de Desaguadero-
2023? 
 
PROBLEMA 
ESPECÍFICO 
 
¿Cuál es la relación 
que existe entre el 
ambiente de control y 
el clima 
organizacional en la 
Municipalidad Distrital 
de Desaguadero-
2023? 
 
¿Cuál es la relación 
que existe entre la 

HIPÓTESIS GENERAL  
Existe relación 
significativa entre los 
sistemas de control 
interno y el clima 
organizacional en la 
Municipalidad Distrital 
de Desaguadero-2023 
 
HIPÓTESIS 
ESPECÍFICA 
 
Existe relación 
significativa entre el 
ambiente de control y el 
clima organizacional en 
la Municipalidad 
Distrital de 
Desaguadero-2023 
 
Existe relación 
significativa entre la 
evaluación de riesgos y 
el clima organizacional 
en la Municipalidad 

OBJETIVOS 
GENERAL 
Determinar la relación 
que existe entre los 
sistemas de control 
interno y el clima 
organizacional en la 
Municipalidad Distrital 
de Desaguadero-2023 
 
OBJETIVO 
ESPECÍFICO 
  
Establecer la relación 
que existe entre el 
ambiente de control y el 
clima organizacional en 
la Municipalidad 
Distrital de 
Desaguadero-2023 
 
Establecer la relación 
que existe entre la 
evaluación de riesgos y 
el clima organizacional 

 
 
 
 
 
 
 
 
V.1  
Sistemas de 
control interno   
Según 
Philip & Schandl 
(2019)  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
V.2 

 
 
 
Ambiente de control  
 
 
 
 
 
 
Evaluación de 
riesgos   
 
 
 
 
Actividades de 
control  
 
 
 
 
Información-
comunicación  
 

▪ Integridad y valores  
▪ Estructura 
organizacional  
▪ Competencias 
profesionales 
▪ Responsabilidad  
 
▪ Gestión de riesgos  
▪ Objetivos claros   
▪ Identificación de 
fraude  
▪ Monitoreo de 
cambios  
 
▪ Despliegue de 
actividades  
▪ Análisis de faltas y 
deficiencias  
 
▪ Información de 
calidad  
▪ Comunicación 
interna 
▪ Comunicación 
externa 



 

evaluación de riesgos 
y el clima 
organizacional en la 
Municipalidad Distrital 
de Desaguadero-
2023? 
 
¿Cuál es la relación 
que existe entre las 
actividades de control 
y el clima 
organizacional en la 
Municipalidad Distrital 
de Desaguadero-
2023? 
¿Cuál es la relación 
que existe entre la 
información-
comunicación y el 
clima organizacional 
en la Municipalidad 
Distrital de 
Desaguadero-2023? 
 
 
 

Distrital de 
Desaguadero-2023 
 
Existe relación 
significativa entre las 
actividades de control y 
el clima organizacional 
en la Municipalidad 
Distrital de 
Desaguadero-2023 
 
Existe relación 
significativa entre la 
información-
comunicación y el clima 
organizacional en la 
Municipalidad Distrital 
de Desaguadero-2023 

en la Municipalidad 
Distrital de 
Desaguadero-2023 
 
Establecer la relación 
que existe entre las 
actividades de control y 
el clima organizacional 
en la Municipalidad 
Distrital de 
Desaguadero-2023 
 
Establecer la relación 
que existe entre la 
información-
comunicación y el clima 
organizacional en la 
Municipalidad Distrital 
de Desaguadero-2023 

Clima 
organizacional   
Según  
Chiavenato  
(2011) 

 
 
 
 
Liderazgo  
 
 
 
 
Solución de 
conflictos  
 
 
Trabajo en equipo 
  
 
 
Reconocimiento  

 
o Motivación  
o Asertividad 
o Tolerancia 
  
o Reflexión  
o Equidad en 
funciones  
o Reconocer errores  
 
o Actitud cooperativa  
o Integración positiva  
o Cumplimiento de 
objetivos  
 
o Motivación laboral  
o Retroalimentación  
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ANEXO 3: INSTRUMENTO 

SISTEMAS DE CONTROL INTERNO Y CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA MUNICIPALIDAD 

DISTRITAL DE DESAGUADERO-2023 

El objetivo del presente cuestionario es recopilar información para identificar los 

sistemas de control interno y el clima organizacional en la Municipalidad Distrital de 

Desaguadero, sus respuestas serán muy importantes por lo que será necesario que 

conteste todas las preguntas que solamente son para situaciones académicas y en 

forma anónima. Agradezco sinceramente su colaboración  

Instrucciones:  Use la siguiente escala de puntuación (1,2,3,4,5) marque con una 

“X” la alternativa seleccionada.  

1: Totalmente en desacuerdo   2: En desacuerdo   3: Ni de acuerdo ni en 

desacuerdo   4: De acuerdo   5: Totalmente de acuerdo 
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SISTEMAS DE CONTROL INTERNO  

Ambiente de control  

1 
¿Considera que en la municipalidad distrital de Desaguadero existe 
integridad y valores para un ambiente de control saludable? 

1 2 3 4 5 

2 
¿Considera que en la municipalidad distrital de Desaguadero 
cuentan con una estructura organizacional adecuada? 

1 2 3 4 5 

3 
¿Considera que en la municipalidad distrital de Desaguadero los 
colaboradores cuentan con las competencias profesionales 
necesarias? 

1 2 3 4 5 

4 
¿Considera que en la municipalidad distrital de Desaguadero los 
funcionarios y trabajadores asumen responsabilidades de forma 
eficiente? 

1 2 3 4 5 

Evaluación de riesgos  

5 
¿Considera que en la municipalidad distrital de Desaguadero 
cuentan con un sistema adecuado de gestión de riesgos? 1 2 3 4 5 

6 
¿Considera que en la municipalidad distrital de Desaguadero 
tienen los objetivos claros? 1 2 3 4 5 

7 
¿Considera que en la municipalidad distrital de Desaguadero existe 
algún sistema adecuado de identificación de fraude para evitar los 
malos uso de los recursos? 

1 2 3 4 5 

8 
¿Considera que en la municipalidad distrital de Desaguadero 
monitoreos eficientes ante posibles cambios que se pueda 
enfrentar? 

1 2 3 4 5 

Actividades de control 

9 
¿Considera que en la municipalidad distrital de Desaguadero existe 
un adecuado despliegue de actividades en las diferentes áreas de 
la entidad? 

1 2 3 4 5 



 

10 
¿Considera que en la municipalidad distrital de Desaguadero existe 
un adecuado análisis de las faltas y deficiencias que puedan ocurrir 
en la entidad? 

1 2 3 4 5 

Información – comunicación  

11 
¿Considera que existe información de calidad en la municipalidad 
distrital de Desaguadero? 1 2 3 4 5 

12 
¿Considera que existe comunicación interna de calidad entre los 
colaboradores de la municipalidad distrital de Desaguadero? 1 2 3 4 5 

13 
¿Considera que existe comunicación externa de calidad y con 
transparencia en la municipalidad distrital de Desaguadero? 1 2 3 4 5 

CLIMA ORGANIZACIONAL  

Liderazgo  

14 
¿Considera que en la municipalidad distrital de Desaguadero los 
funcionarios y trabajadores cuenta con la motivación necesaria 
para fomentar un adecuado clima organizacional? 

1 2 3 4 5 

15 
¿Considera que existe asertividad por parte de los miembros de la 
municipalidad distrital de Desaguadero? 

1 2 3 4 5 

16 
¿Considera que en la municipalidad distrital de Desaguadero existe 
la tolerancia necesaria entre los trabajadores y funcionarios? 

1 2 3 4 5 

Solución de conflictos  

17 
¿Considera que en la municipalidad distrital de Desaguadero los 
colaboradores tienen la capacidad de reflexionar ante posibles 
problemas que se puedan presentar? 

1 2 3 4 5 

18 
¿Considera que en la municipalidad distrital de Desaguadero existe 
equidad de funciones entre sus miembros? 1 2 3 4 5 

19 
¿Considera que en la municipalidad distrital de Desaguadero los 
colaboradores saben reconocer errores? 

1 2 3 4 5 

Trabajo en equipo  

20 
¿Considera que en la municipalidad distrital de Desaguadero hay 
buena actitud cooperativa entre los grupos de trabajo? 

1 2 3 4 5 

21 
¿Considera que en la municipalidad distrital de Desaguadero existe 
una integración positiva en sus grupos de trabajo? 

1 2 3 4 5 

22 
¿Considera que en la municipalidad distrital de Desaguadero los 
grupos de trabajo cumplen sus objetivos? 

1 2 3 4 5 

Reconocimiento  

23 
¿Considera que en la municipalidad distrital de Desaguadero existe 
buena motivación laboral para sus colaboradores? 

1 2 3 4 5 

24 
¿Considera que en la municipalidad distrital de Desaguadero la 
retroalimentación para fortalecer las competencias de los 
colaboradores es eficiente? 

1 2 3 4 5 

“GRACIAS POR SU PARTICIPACIÓN”
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ANEXO 5: EVIDENCIAS DEL RECOJO DE DATOS 

 



 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  



 

  



 

 


