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Resumen

La presente investigacion tuvo como objetivo establecer la relacion que existe entre riesgo de
fraude con cultura organizacional y compromiso organizacional del personal directivo de una
universidad particular para el afio 2017, la investigacion es de tipo cuantitativo, el disefio
transversal y correlacional/causal no experimental. La poblacion estuvo conformada por el
personal directivo de una universidad particular, que son 103 personas, que laboran en tres
distintas ciudades donde funcionan las sedes (Lima, Juliaca y Tarapoto), la muestra fue la misma
cantidad de la poblacion, Se utilizé la recoleccion de datos a través de encuestas en formato
digital y fisica. En un solo momento se aplicé la encuesta dividida en tres partes, cada una para
medir las variables por separado. cuanto a la validacion de los instrumentos, se conto con la
validacion estadistica de las encuestas cultura organizacional (Alfa de Cronbach - ,604, N° de
items - 14) y compromiso organizacional (Alfa de Cronbach - ,863, N° de items - 23) y para la
encuesta sobre riesgo de fraude se aplicara validacion por juicio de expertos. Llegando a la
conclusion de que existe una relacion negativa entre las variables riesgo de fraude- cultura
organizacional y compromiso organizacional-riesgo de fraude segun lo indica la rho de
Spearman que corresponden a (-0.506) y (-0.259) respectivamente y con un nivel de
significancia menor a 0.05 en ambos casos (0.00 y 0.017) rechazando asi la hipétesis nula y
aceptando la hipotesis alterna indicando asi que existe relacion entre las variables. Lo cual se
traduce como a mayor cultura organizacional y compromiso organizacional menor sera el riesgo
de fraude dentro de la institucion.

Palabras Claves: Fraude, cultura organizacional, compromiso organizacional.



Abstrac

This research aimed to establish the relationship between the risk of fraud with the
organizational culture and the organizational commitment of the direct staff of a particular
university for the year 2017, its research design is of a quantitative type, the cross-sectional and
correlational design / non-experimental causal. The population was made up of direct personnel
from a private university, which is 103 people, who work in three different cities where the
offices operate (Lima, Juliaca and Tarapoto), the sample was the same amount of the population,
the collection was recorded of data through surveys in digital and physical format. In a single
moment, the survey divided into three parts was applied, each one to measure the variables
separately. Regarding the validation of the instruments, there was the statistical validation of the
organizational culture surveys (Cronbach's Alpha -, 604, N° of articles - 14) and organizational
commitment (Cronbach's Alpha -, 863, N° of articles - 23). and for the fraud risk survey,
validation by expert judgment will be applied. Concluding that there is a negative relationship
between the variables fraud risk-organizational culture and organizational commitment-fraud
risk as indicated by Spearman'’s rho corresponding to (-0.506) and (-0.259) respectively and with
a level of significance less than 0.05 in both cases (0.00 and 0.017), thus rejecting the null
hypothesis and accepting the alternative hypothesis, thus indicating that there is a relationship
between the variables. Which translates as a greater organizational culture and less
organizational commitment will be the risk of fraud within the institution.

Key Words: Fraud, organizational culture, organizational commitment.
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Capitulo |
El problema
1.1.  Descripcion de la situacion problematica

El fraude a nivel mundial es uno de los indicadores con mas preocupacion, el cual se genera
dentro de las organizaciones en los diferentes paises, estos delitos se denominan generalmente
delitos econémicos y el fraude, siendo que tienen durante los Ultimos afios mayor visibilidad y
crecimiento. Generando que las empresas refuercen seguridad y muestren que no existe empresa
que este invulnerable. PWC Peru (2018), realizo una encuesta mundial sobre delitos de fraude
donde utilizo a 7228 encuestados , en 123 paises. De esta cantidad el 52% fueron participantes
ejecutivos de sus respectivas organizaciones, s, 42% son empresas que cotizan en bolsa y 55%
organizaciones representativas con mas de 1,000 empleados. Siendo que los resultados de este
estudio mostro que el 49% menciono que la compafiia si fue victima de fraude, el 43% menciona
que no y existié un 7% que sintio indiferencia al no saber. Del mayor porcentaje a nivel mundial
que mostro como un 49% los encuestados confesaron que estos fraudes y delitos economicos
dentro de la compafiia no afecto solo en el aspecto financieros sino mas bien, se sintié en la
moral de los trabajadores, debido a que el compromiso y cultura organizacional se vieron
afectados, por otro lado, también afecto la relacion de negocios que estas empresas tenian.

Al ver las estadisticas de los fraudes a nivel mundial en estadisticas cercanas a la actualidad
muestra las consecuencias de los fraudes sobre las organizaciones, y son radicales y sobre todo
en el personal de trabajo, asi también muestra que el nivel de fraude que se genere en estas sera
también dependiente del grado de compromiso del trabajador. Olveira (2019) en su estudio
publicado en el diario el cronista desarrollo que el fraude de las empresas podia ser evitado

mediante el compromiso de los empleados, informa que el mas del 84% de los ejecutivos reporta
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fraudes corporativos en sus empresas Yy hasta 23%, fraudes internos. Controles cruzados de las
operaciones, denuncias anénimas y percepcion de riesgo de los propios empleados, los cuidados
mas efectivos, resaltando que estos serian evitados si las empresas trabajarian mas en
comprometer a sus empleados y generar una cultura organizacional honesta.

Segun el Informe de Fraude en el Pert (Gestion, 2012) realizado por KPMG, El nivel de
incidencia de fraude en nuestro pais tiene mayor magnitud en comparacion al resto de paises en
américa latina, siendo que el 63% de las personas que fueron parte del estudio mencionaron que
las organizaciones donde laboraron fueron victimas de fraude. De este sector que sufrid fraude
las perdidas monetarias fueron de US$500.000 considerando solo el 15%. Mientras que el 85%
siente el temor de que las empresas donde laboran caigan en fraude por la razon misma de que la
alta direccidn y gerentes suelen provocar dafios econdémicos.

PWC Peru ( 2018) también menciono que desde el 2012 al 2018 el fraude ha tenido un
crecimiento considerable, siendo que el 49% de empresas sufrio fraude en los ultimos afios y se
menciona que en menos de 24 meses vuelven a caer sectores del mismo rubro.

Incluso dentro de una empresa con un alto grado de seguridad el fraude puede ser perpetrado
por funcionarios con posiciones claves. Algunas compaiiias tienen cuidado de los empleados que
pueden contratar puesto que existe que la competencia inserta trabajadores para poder filtrar
informacion.

El riesgo de fraude va relacionado al comportamiento ético de la persona en el ambiente
organizacional, es por ello que se ve a la cultura organizacional, que es el conjunto de influencias
subconscientes que delinean el comportamiento de los empleados, como un eslabon importante

en el entorno de control de riesgo de fraude.
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La cultura actia como un invisible hilo conductor en la conducta de los miembros del sistema
empresarial. Por estos causales es muy importante la comunicacion que se ejerza dentro de la
organizacion, tanto en la administracion como también con los empleados para actuar en un solo
camino, de las organizaciones que tengan entre el personal y los administrativos se debe tener un
buen entendimiento y evaluar de manera correcta los determinantes del comportamiento y la
cultura, dado que determinara como los empleados perciban y actda en relacién a informacion
generada por los controles y sistemas.

Los proveedores, prestadores de servicios y contratistas relacionados con la entidad deben
estar alineados con los principios éticos que fueron escogidos para direccionar la empresa hacia
el éxito desde el marco cultural.

Segun Meyer y Allen citados por Galicia (2001) el compromiso organizacional esta dividido
en tres componentes (afectivo, de continuacién y normativo) y es asi que la naturaleza del
compromiso es el deseo, la necesidad o el deber de pertenecer a la organizacion.

La Universidad Peruana Union que es una institucion cuyo principio es la formacion en
valores no esta fuera de esta realidad, ya que, es una organizacidn en constante crecimiento y que
maneja grandes movimientos de efectivo y cuenta con una diversidad de areas con personal
comprometido con la organizacion, sin embargo puede estar expuesta al riesgo de fraude
relacionarlos con el compromiso y la cultura organizacional que mantienen las personas
encargadas de tomar decisiones en la universidad, es por eso la necesidad de realizar esta

investigacion.

16



1.2. Formulacion del problema
1.2.1. Problema general.

- ¢Qué relacion existe entre el riesgo de fraude con la cultura organizacional y el
compromiso organizacional del personal directivo de una universidad particular para el afio
2017?

1.2.2. Problemas especificos.

- ¢Qué relacion existe entre corrupcion con cultura organizacional del personal directivo de
una universidad particular para el afio 2017?

- ¢Qué relacion existe entre corrupcion con compromiso organizacional del personal
directivo de una universidad particular para el afio 20177

- ¢Qué relacion existe entre apropiacion ilegal de activos con cultura organizacional del
personal directivo de una universidad particular para el afio 2017?

- ¢Qué relacidn existe entre apropiacion ilegal de activos con compromiso organizacional
del personal directivo de una universidad particular para el afio 20177

- ¢Qué relacidn existe entre fraude en estados financieros con cultura organizacional del
personal directivo de una universidad particular para el afio 20177

- ¢Qué relacidn existe entre fraude en estados financieros con compromiso organizacional
del personal directivo de una universidad particular para el afio 20177
1.3. Justificacion y viabilidad

1.3.1. Justificacion

1.3.1.1 Justificacion metodologia

La justificacion metodoldgica de la presente investigacion se basa en desarrollar del marco

tedrico de la revision descriptiva de fraude, compromiso y cultura organizacional
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La cual servira para fundamentar con bibliografia sustentable, el dato actual del fraude a nivel
mundial, a nivel Per( y sobre la Universidad peruana union, a la par de la revision de sus
compromiso y cultura organizacional que manejan sus trabajadores. Esto también sera de uso
practico y accesible al conocimiento de las teorias que respaldan las tres variables de estudio.
Siendo que se comprendera el detalle de cuan importante es mantener a nuestro personal
centrado, comprometido con la institucion, demostrando una vez méas que en el sector
empresarial, el recurso humano es de radical importancia.

1.3.1.2 Justificacion institucional

Es de importancia para la Universidad Peruana Union conocer el grado de relacion que existe
entre riesgo de fraude, cultura organizacional y compromiso organizacional, para poder mitigar
el riesgo de fraude inherente en toda organizacion es por esa razon es que se debe realizar la
investigacion.

Con el conocimiento del nivel de relacion existente entre estas tres variables, el gobierno
corporativo de la Universidad Peruana Union contaria con la informacion necesaria y los modos
de comunicacidn para poder notificar el conocimiento de fraude cometido y tendrian la opcién de
prevenir.

Asi mismo con la informacion que se recolecte la universidad podra reducir e incluso evitar el
fraude. Por eso para los administradores Universidad Peruana Union quienes son los
responsables de controlar el riesgo de fraude seria fundamental contar con una investigacion
pueda mostrar las medidas que disminuyan la implicancia de fraude, creando un ambiente de
trabajo con compromiso y eficaz, a través de una cultura y compromiso organizacional acorde a

los principios de la institucion.

18



1.3.1.3 Justificacion social

En el aspecto social, el trabajo de investigacion brindara un aporte a las organizaciones
establecidas en los sectores de la educacidn, que priorizaran el estudio en sus areas principales y
las més vulnerables al fraude, a la vez tomara méas importancia en el aspecto de culturay
compromiso organizacional. Permitiendo corregir en ellos aspectos débiles y/o implementar
mejoras dentro de las actividades laborales, elevando asi el nivel de competitividad. Asimismo,
el estudio permitird aportar a los estudiantes una ruta a seguir para una futura linea de
investigacion del mismo tema o afines al mismo.

Siendo complemento a futuras investigaciones que se implementen en base a este estudio.

1.3.2. Viabilidad

1.3.2.1 Viabilidad Tecnica

El presente trabajo de investigacion, presenta aspectos de su desarrollo que son factibles de
ejecutar entre los cuales se tiene: el tiempo, los permisos, los recursos econdémicos, la poblacion,
los instrumentos de medicion, técnicas de procesamiento; esto implica que el trabajo de
investigacion es viable y su realizacion puede ejecutarse segun lo planeado.

1.3.2.2 Viabilidad Tedrica

Asi mismo se muestra que las variables del presente trabajo de investigacion son susceptibles
de ser medidas, ya que son conceptos que pueden ser operacionalizados y cuentan con el

respaldo y fundamentacidn tedrica suficiente para su desarrollo.
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1.4. Objetivos

1.4.1. Objetivo general

- Establecer la relacion que existe entre riesgo de fraude con cultura organizacional y
compromiso organizacional del personal directivo de una universidad particular para el afio
2017.

1.4.2. Objetivos especificos

- Determinar la relacion que existe entre corrupcion con cultura organizacional del
personal directivo de una universidad particular para el afio 2017.

- Determinar la relacion que existe entre corrupcion con compromiso organizacional del
personal directivo de una universidad particular para el afio 2017.

- Determinar la relacion que existe entre apropiacion ilegal de activos con cultura
organizacional del personal directivo de una universidad particular para el afio 2017.

- Determinar la relacion que existe entre apropiacion ilegal de activos con compromiso
organizacional del personal directivo de una universidad particular para el afio 2017.

- Determinar la relacion que existe entre fraude en estados financieros con cultura
organizacional del personal directivo de una universidad particular para el afio 2017.

- Determinar la relacion que existe entre fraude en estados financieros con compromiso
organizacional del personal directivo de una universidad particular para el afio 2017.
1.5. Hipdtesis

1.5.1. Hipdtesis general

- Existe relacion entre riesgo de fraude con cultura organizacional y compromiso

organizacional del personal directivo de una universidad particular para el afio 2017.
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1.5.2. Hipotesis especificas

- Existe relacién entre corrupcion y cultura organizacional del personal directivo de una
universidad particular para el afio 2017.

- Existe relacién entre corrupcién y compromiso organizacional del personal directivo de
una universidad particular para el afio 2017.

- Existe relacién entre apropiacion ilegal de activos y cultura organizacional del personal
directivo de una universidad particular para el afio 2017.

- Existe relacién entre apropiacién ilegal de activos y compromiso organizacional del
personal directivo de una universidad particular para el afio 2017.

- Existe relacion entre fraude en estados financieros y cultura organizacional del personal
directivo de una universidad particular para el afio 2017.

- Existe relacion entre fraude en estados financieros y compromiso organizacional del

personal directivo de una universidad particular para el afio 2017.
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Capitulo 11
Marco tedrico

2.1.  Antecedentes de la investigacion

2.1.1. Antecedentes Nacionales

Sanchez (2008) desarroll6 la investigacion titulada “Cultura organizacional y gestion de
recursos humanos en los institutos tecnologicos de la provincia de Chanchamayo”, con la cual
busco comprobar si existe relacion entre la cultura organizacional y la gestion de los recursos
humanos en los Institutos Superiores Tecnoldgicos de la provincia de Chanchamayo. Se tuvo
como muestra 102 sujetos de dichos tecnolédgicos. EI método empleado fue el descriptivo
correlacional. El analisis cuantitativo se realizo en base a los datos obtenidos a través de dos test
a escala Likert. Los resultados se presentan mediante tablas cruzadas de frecuencias, graficos de
perfiles y medidas de resumen. Para la comprobacidn de hipotesis se emplearon la prueba Z de
Gauss para una proporcion, para la diferencia de medias de dos muestras independientes y para
el coeficiente de correlacion de Pearson, la prueba T de Student, el analisis de varianza
(ANOVA) y la prueba de comparaciones multiples de Duncan, al 95% de confianza estadistica.
Dichas correlaciones son directas, medias, significativas (p<0,05) o altamente significativas
(p<0,01) entre la mayoria de las areas de cultura organizacional y las dimensiones de gestion de
recursos humanos (67,5%). Concluyendo que la relacion es significativa.

Cantillo (2013) investigo sobre “Incidencia de la cultura organizacional en el desemperio” €l
objetivo fue establecer la relacion entre cultura organizacional y desempefio, se estructuro y
desarrollo en tres partes: en el primer acapite de esta investigacion se aborda el enfoque de la

metodologia, el segundo acapite hace mencion al analisis de la incidencia entre los conceptos,
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por ultimo en la tercera parte de esta investigacion se analiza a partir de las conclusiones de los
articulos cientificos la relacion entre cultura organizacional y desempefio.

Cordoba (2005), en su investigacion titulada “Compromiso organizacional en empleados
contratados por empresas de trabajo temporal (ETT)” cuyo objetivo general fue determinar los
niveles de compromiso organizacional hacia la empresa que supervisaba. En su recoleccién de
datos realizo un cuestionario basado en la medicion de Likert.

Se obtuvo como resultado que la diferencia entre el compromiso desarrollado hacia laETT y
hacia la empresa usuaria no tiene diferencia significativa y tiene un nivel medio en cuanto a su
intensidad.

2.1.2. Antecedentes internacionales

Actualmente no existen investigaciones de estas tres variables (riesgo de fraude, cultura
organizacional, compromiso organizacional) en conjunto, pero si existen investigaciones
relacionadas al tema. Por ejemplo:

Echevarria (2013) desarroll6 una investigacion titulada: “Desarrollo de una metodologia
para la administracion integral del riesgo de fraude empresarial basada en el modelo COSO
ERM”, donde se propuso como objetivo el proponer una metodologia que le dé la opcion a la
empresa de administrar de forma eficaz los riesgos de fraude , ademas de reducir las pérdidas
econdmicas ocasionadas por la ocurrencia de este tipo de eventos, tomando como base el marco
integrado de control interno COSO ERM y como base complementaria a esta herramienta, se
siguid las recomendaciones establecidas por el Acuerdo de Capitales de Basilea 11, respecto al
riesgo operativo.

Illescas (2011) desarrollo la investigacion titulada “Comportamiento de los Funcionarios del

Banco Nacional de Fomento Sucursal Ambato en el afio 2012 y su impacto en el Riesgo
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Operacional”, cuyo objetivo es proponer un plan de mejora para los funcionarios del Banco
Nacional de Fomento en los factores laborales, considerando que éstos factores contienen
elementos y aspectos que los directivos y funcionarios no deben desconocer, con lo cual se
detallan las estrategias y actividades que se pueden desarrollar para contribuir a la mejora del
clima organizacional y al logro de los objetivos del Banco Nacional de Fomento Sucursal
Ambato. El tipo investigacion que se utilizé es la investigacion exploratoria, descriptiva y
correlacional. La presente investigacion tiene un nivel de confianza de 0.95 (95%), por lo tanto,
un nivel de riesgo del 5% o= 0.05.

Asi también existen entidades dedicadas a medir el fraude ocupacional a nivel mundial como
es el caso de la Asociacion de Examinadores Certificados de Fraude — ACFE, que en abril del
2016 realizo el ultimo estudio sobre Fraude, que incluyo 2.410 casos que ocurrieron en 114
paises, cuyo impacto estimado fue de cerca de USD 6,3 billones en pérdidas totales.

Otra entidad también es EY, quienes desarrollaron el estudio sobre riesgo de fraude en el Peru
—enero 2014, que analiza la naturaleza e incidencia del fraude en las principales empresas del
Peru, su impacto y la manera en que se estan implementando mecanismos de control. EI 67% de
los encuestados fueron miembros de la alta direccion y alta gerencia. Del total de empresas
encuestadas el 55% fueron victimas de fraude y el 22% de las empresas en los Gltimos afos
sufrieron pérdidas de mas de US$100,000 por evento. Otro dato importante es que el 81% de los
casos de fraude fueron perpetrados por el propio personal.

2.2.  Marco historico
2.2.1. Fraude
La incontrolable competencia gque vivian las empresas en ese momento dio origen a un

desenfrenado descontrol econdmico que dio como resultado el origen de diversos codigos y leyes
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que pretenden ayudar a crear un nivel de confianza para proteger a los inversionistas cualquiera
que sea su tamafio, asi como también el bienestar de la empresa.
Es asi que, en el 2002, en Estados Unidos se aprueba la Ley Sarbanes Oxley, provocada por

todos los casos internacionales de fraude, ver en la tabla N°1.
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Tabla 1

Casos internacionales de fraude antes del 2002

Compaiiia

Descripcion del caso

Cuantificacion

Mercado accionario
estadounidense

Caso Watergate

Salomon Brother

Banco Barings

Daiwa Bank

Tyco International

Merck

WorldCom

Peregrine Systems

HealthSouth

Enron

El colapso de la Bolsa de Nueva York evidencio précticas
fraudulentas y abusivas en las sociedades emisoras de
valores.

Un buen ndmero de las principales corporaciones de Estados
Unidos habia realizado contribuciones ilegales y pagos
cuestionables o ilegales a campafias politicas domésticas,
incluyendo sobornos a directivos gubernamentales
extranjeros.

Salomon Brother anuncia una provision antes de impuestos
para cubrir afios de errores contables.

Fue el primer gran escéndalo financiero de la era moderna.
Nick Leeson, el trader estrella de Barings en Asia, tomé
"prestados” 1,000 millones de délares del banco sin que
nadie lo supieray los invirtié en derivados sobre divisas con
un enorme apalancamiento. El banco, entre cuyos clientes
estaba la reina Isabel de Inglaterra, no pudo hacer frente a los
compromisos y quebro.

Por 11 afios, se falsificaron documentos para ocultar pérdidas
de la oficina de Nueva York por ventas de bonos, propiedad
del banco y clientes, sin contar con las autorizaciones
expresas.

Global Crossing demandé a la filial de cable submarino de
Tyco Internacional por fraude y robo de secretos
comerciales. Tyco, que se habia comprometido a construirle
una red de submarina de fibra optica, se apropié después de
los planes para desarrollar la misma red, pero con
Telefénica. Asi mismo, emision de facturas falsas y el
intento de extorsion para conseguir mas dinero con la
amenaza de detener las obras criticas del proyecto.

Por tres afios se registraron ventas inexistentes de su filial en
México.

Se violaron algunas reglas de preparacion de la informacion
financiera. Los afios de bonanza acostumbraron a los
accionistas a recibir resultados positivos, pocos volatiles y en
linea con las expectativas planteadas. Planes de
compensacion de ejecutivos basados en resultados de corto
plazo.

Un ejecutivo de la organizacion se enter6 de la renuncia de
su presidente ejecutivo Stephen Gardner, y la de su CFO,
Matthew Gless, La junta directiva habia emprendido una
investigacion sobre una falsificacion de ingresos. La
condicidn de la empresa pronto se torné peor de lo
imaginable.

Falsificacion de los reportes de las ganancias de la compafiia
durante décadas con el objetivo de cumplir las expectativas
de los inversionistas y controlar el precio de la accion. Se
estima que las ganancias de HealthSouth fueron falsamente
infladas por $1,400 millones, los cuales representaban mas
del 10% de los activos totales de la empresa.

Ocultamiento de deudas y registro de utilidades mayores a
las reales, para generar un mayor flujo de efectivo y
mantener la confianza de los inversionistas. Inadecuada
aplicacion de principios contables, al alterar de manera
intencional las cifras del negocio y mantener ventas de
acciones, bonos a ejecutivos con una perspectiva financiera
incorrecta.

Desempleo del 50%

Costo Reputacional

217 millones de délares

1,400 millones de ddlares

1,100 millones de délares de pérdidas y
340 millones de délares de multa

1,200 millones de délares

12,400 millones de délares

3,800 millones de ddlares

100 millones de délares

1,400 millones de délares

Perdidas reconocidas por los
accionistas de 638 millones de euros;
impacto en el sistema pensional y
econémico internacional con pérdidas
incalculables.

1930

1973

1994

1995

1995

1999

2001

2001

2001

2001

2001

26



La Ley Sarbanes Oxley, SOX, fue una respuesta a los casos de fraudes y escandalos
financieros constantes en Estados Unidos; esta ley busco establecer nuevos estandares de
contabilidad y penas para los gerentes de las compafiias, también para las firmas de auditoria y la
creacion y formalizacion de los comités de auditoria.

Sin embargo, la obligatoriedad de la Ley Sarbanes Oxley se concentra en compafiias
reguladas por la SEC (Securities and Exchange Commission). En el caso peruano, solo unas
pocas compafiias de gran tamafio que invierten en mercados de valores internacionales.

2.2.2. Cultura Organizacional

El concepto de cultura organizacional o empresarial, tipica de la Antropologia, Filosofia y
Sociologia, se viene aplicando en otras areas de pensamiento, en especial las relativas a las
organizaciones sociales, mediante estudios sobre el comportamiento del hombre en éstas. Al irse
superando de forma critica las tendencias clasicas al respecto, se necesité contar con un marco
tedrico — conceptual del tema, una teoria de la cultura organizativa que pudiese explicar el
desarrollo y uso de elementos como los simbolos, valores y climas, entre otros.

El concepto en si podria remontarse a Elton Mayo y sus colaboradores, por los afos 20;
cuando frente al management cientifico de Taylor, hicieron hincapié en las normas, sentimientos
y valores de los grupos que componen una organizacion y sus repercusiones en el
funcionamiento organizacional.

Para comprender el concepto de cultura organizacional, se debe remontar a los origenes del
término, siendo definida por Taylor (1871) citado por Colmenares D. & Saavedra Torres (2007)
como un “todo complejo que encierra conocimiento, creencias, moral, ley, costumbre y cualquier

habito adquirido por un individuo como parte de la sociedad”.
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Cultura organizacional es un término que se usa desde los afios 70 u 80 por la sociologia
principalmente, las relaciones humanas dedicaban su tiempo en dictar estudios del aspecto
humano de la empresa y era precursora de la cultura organizativa, forma parte de las ciencias
sociales y, adquirio gran importancia a mitad del siglo XX después de que algunos
investigadores empezaran a defender los beneficios de estudiar la cultura organizacional.

Edgar Schein (1988) citado por Pedraza-Alvarez, Obispo-Salazar, Vasquez-Gonzalez, &
Gbmez-Gomez (2015) fue quien presentd por primera vez un concepto claro y préactico de
cultura organizacional, introdujo el concepto de presunciones y creencias para explicar de forma
mas amplia el significado que para la organizacion tienen el concepto de cultura, la define como
“respuestas aprendidas por el grupo ante los problemas de subsistencia en el medio externo y
ante los problemas de integracion interna” Schein (1988).

Schein establecio que la cultura organizacional esta formada por 3 niveles de conocimientos:
primero, producciones; muy marcadas por el entorno fisico y social. Cabe observar el espacio
fisico, el nivel tecnologico, el lenguaje escrito y hablado, las producciones artisticas y los
esquemas de conducta de los miembros. En un segundo nivel se encuentran los valores, menos
evidentes todavia que las producciones, que pueden ser confrontados con el entorno fisico o con
el social. Finalmente, presunciones subyacentes basicas; concepciones arraigadas en el
inconsciente y conforman las creencias profundas acerca de las relaciones con el entorno, la
naturaleza de la realidad, el tiempo y el espacio, la naturaleza del género humano, de la actividad
humana y de las relaciones humanas.

“Esta perspectiva se resume sefialando que la cultura de una organizacion puede ser estudiada
en estos tres niveles, pero, si no se descifra el patron de supuestos basicos que giran en torno a la

organizacion, no se sabrd como interpretar los demas aspectos correctamente; una vez que se
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comprenden los supuestos basicos, se puede comprender facilmente los otros niveles que son
mas superficiales” Schein (1988).

Sin embargo, cabe resaltar que, aunque son temas de alto interés para la gestion empresarial,
hoy en dia, sigue existiendo mucha dificultad para definir estructuras desde una perspectiva
Unicamente empresarial debido a que el ser humano no es un conjunto de piezas cambiables ni
delimitado. Por ello, el estudio de la cultura organizacional y la definicion de conclusiones
significativas, exige ahora que todo analisis e investigacion sea abordada de manera responsable
y estructurada para que los resultados sean objetivos.

2.2.3. Compromiso Organizacional

Por otro lado, los primeros estudios del compromiso organizacional aparecieron a partir de
mediados de los afios 1960 a raiz de los estudios de Lodahl, T. and Kejner (1965) aunque sera
sobre todo en la década de los 70 cuando se popularice su estudio en el &mbito norteamericano.
En 1974 Porter, Steers, Mowday y Boulain definen el compromiso organizacional como la
creencia en las metas y valores de la organizacion aceptandolas, y teniendo voluntad de ejercer
un esfuerzo considerable en beneficio de la organizacion y, en definitiva, desear seguir siendo
miembro de la misma. Para Diaz y Montalban (2002) seria la identificacion psicoldgica de una
persona con la organizacion en la que trabaja.

Hasta ahora las investigaciones referidas a este tema han arrojado diversas aceptaciones del
término, las cuales se resumen en enfoque unidimensional y multidimensional.

En el enfoque unidimensional destacan Dunham, R. B., Grube, J. A., & Castafieda (1994)
dividen el compromiso en actitudinal y conductual.

Con relacién al comportamiento actitudinal, el compromiso organizacional representa el

grado de identificacion del trabajador con su organizacion, el cual no permitira que renuncie.
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En el enfoque multidimensional se destacan las investigaciones de O"Reilly y Chatman
(1986) quienes muestran que la psicologia de la persona juega un papel importante en el
compromiso organizacional. dividiéndolo en 3 dimensiones: Involucramiento instrumental con
recompensas extrinsecas, basado en la afiliacion y sustentado en congruencia entre valores
individuales y organizacionales.

Por su parte Allen & Meyer (1990)plantean que existen tres componentes los cuales son:
Componente afectivo, de continuidad, normativo.

2.3.  Mareco filoséfico

FRAUDE

Etimologicamente la palabra fraude viene del latin fraus, fraudis (engafo, dafio derivado de
un engafio en la lengua juridica), vocablo que en latin arcaico también presenta la forma frus,
frudis. Los latinos relacionaban este vocablo con el adverbio latino frustra (en vano, inatilmente).

Pokorny mantiene esta relacion y asocia ambas palabras a una raiz indoeuropea *dhwer-,
vinculada, tanto en sus derivados sanscritos como latinos a la idea de arruinar por engario.

El fraude esta presente en todas partes al mismo tiempo. No existe ninguna organizacion
inmune a la amenaza del fraude. Lo que si existe en muchas entidades publicas y privadas es el
“sindrome de la Atlantida”, que creen que las catéastrofes (pérdidas por fraudes) so6lo suceden a
otros, en algun lugar distante a la organizacion y que por lo tanto no hay porque preocuparse de
este tipo de riesgos, Beltran Arias, Carrefio Berastain, Honores Figallo, & Hurtado Ramirez
(2017).

Fraude basicamente es que una persona reciba valores materiales, bienes o servicios de otro, y
luego se niegue a pagar por ellos, manteniéndolos por la fuerza, no por derecho, es decir,

quedandoselos sin el consentimiento de su duefio.
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En el &mbito organizacional, es el acto intencional por una o mas personas dentro de la alta
direccion, empleados u otros, lo cual resulta con la emision errdnea de los estados financieros.
Los estudios realizados dan como resultado que el perfil del defraudador que hace més dafio a la
organizacion es el de una persona con buena educacion y alta responsabilidad. (Association of
Certified Fraud Examiners-ACFE, 2016)

Pero, ¢qué provoca que una persona con buena remuneracion y buena preparacion cometa
fraude?, el problema es netamente humano y la antropologia filos6fica tiene mucho que decir al
respecto. La causa principal de cometer fraude es la avaricia y ésta se define como el apetito
desordenado de bienes materiales. Una de sus manifestaciones es el engafio, y cuando el engafio
es con cosas se le llama fraude.

Y actualmente a pesar del incremento en los controles antifraude y el surgimiento de la Ley
Sarbanes-Oxley, la mayoria de los fraudes en las organizaciones se detectan por denuncias
anonimas mas que por controles o auditorias, esto muestra que las personas no estan preparadas
moralmente para denunciar directamente un fraude y recurren a este tipo de denuncias.
(Association of Certified Fraud Examiners-ACFE, 2016) muestra que: el 10% de las personas
son honestas, 10% de las personas son siempre deshonestas y el 80% de personas tienden a
moverse de un extremo a otro (es decir, “son tan honestas como la situacion se los permita”).
Pero en la préactica: menos del 10% de las personas son completamente éticas, menos del 10%
son completamente inmorales y mas del 80 % depende del incentivo que tengan para actuar.

CULTURA ORGANIZACIONAL

Su definicion ha ido evolucionando al pasar el tiempo: desde el lluminismo, ha sido

relacionada a la civilizacion y al progreso.

31



Organizacion viene del Latin Organdn; que significa 6rgano o elemento de un sistema y
sistema en si mismo.

Una persona culta es aquella que tiene la capacidad intelectual y goza de las artes, las
humanidades y las ciencias, independientemente de su habilidad tecnoldgica, profesional o
vocacional.

Los antropdlogos llaman cultura, no solo al comportamiento de un individuo que abarca
contenidos de lenguaje, pensamiento, actividades diversas y sus relaciones con el ambiente vital,
sino que por su complejidad también engloba una carga intelectual y fisica emergida del ser
humano de trascender elementos del instinto y del subconsciente colectivo, aprendiendo y
transmitir por medio de sus ensefianzas a futuras generaciones, mediante el lenguaje vy el
pensamiento.

Por consiguiente, la cultura esta relacionada con el accion grupal que incluye la experiencia
de cada individuo, la experiencia y los deseos de todos los individuos que son influenciado por
una coyuntura social de las dos o tres generaciones que forman un colectivo, Gamonal (2003).
Este accionar no esta dada por los acuerdos que toman los individuos que integran. Esta regida
por las leyes y reglamentos que el contexto cultural impone a los grupos subsidiarios que nacen
en el seno del grupo que engloba a todos. Porque el comportamiento de cada persona esta ligado
por las leyes del subconsciente colectivo que rigen sobre el comportamiento social y que tienen
sus raices y escondidas vivencias que han sido transmitidas por una influencia social o
mecanismos genéticos que pueden ser dificilmente cambiados por algunos procesos

educacionales.
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Entonces se puede decir, que, la cultura organizacional es la personalidad de una vivencia
cultural, asi como la personalidad para un individuo, por esta razon la empresa puede ser
flexibles, innovadoras o conservadoras.

Los investigadores en administracién definen la cultura organizacional como un grupo que
comparte valores, creencias, normas entre si lo cual los hace la diferenciacion a otras empresas.
Es asi en el que se crea un ambiente especifico emergido por un conjunto de vivencias, acciones
que suceden dentro de una empresa.

Se le puede entender como una coleccion de costumbres, roles, estatus, funciones, valores,
simbolos, interpretaciones, lenguajes y lineamientos de comportamiento; todo aquello que
identifica a una organizacion y la diferencia de otra haciendo que sus miembros se sientan parte
de ella ya que profesan los mismos valores, creencias, reglas, procedimientos, normas, lenguaje,
ritual y ceremonias.

Es asi que la cultura dentro de una organizacion nace y es creada por la calidad del ambiente,
condiciona el grado de cooperacion y de dedicacion de la institucionalizacion para el
cumplimiento de propositos dentro de una organizacion. En este sentido la responsabilidad
radica en los administradores de una organizacion de estar al tanto de las filosofias, ideologias y
aspiraciones que predominan en la mente grupal de la empresa; luego deben entender la forma en
que estas fuerzas influyen cualquier intento por cambiar y, por ultimo, deben desarrollar formas
de dirigir el cambio dentro de la cultura organizacional de manera creativa. También deben
vigilar y evaluar constantemente, las creencias, politicas e ideologias de mas arraigo dentro de la
organizacion, separando las que pueden ser benéficas para la creacion y puesta en préactica del
cambio estratégico, de aquellas que pueden resultar perjudiciales. Los elementos positivos

podran utilizarse a favor para construir un prospero futuro.
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Existe un elemento de vital importancia que funciona como motor de impulso del sistema de
valores y creencias y valores de la entidad: la ambicion. En tanto el sistema de valores determina
la buena voluntad y disposicion al cambio, las ambiciones encaminan las posibilidades de un
cambio importante. Las aspiraciones individuales o grupales de los individuos de una
organizacion evidencian sus deseos de cumplir las metas y los objetivos. Puesto que estas
aspiraciones son las que fijan la cultura, los que dirigen la organizacién debe estar
constantemente sondeando, sintiendo y dirigiendo al personal a su cargo, con el propdsito de
ayudar a que se desarrollen enunciados comprensibles, coherentes y explicitos de las
aspiraciones de la empresa. Cuando estas aspiraciones se combinan en un conjunto de valores,
reciben entonces el apoyo de los miembros de la organizacion. Este respaldo se convierte en un
compromiso fuerte.

Otro elemento importante en la cultura organizacional es: el habito, que es algo que no esta
escrito, pero se acepta como norma en una organizacion. El valor, la sencillez, la alegria, la
responsabilidad, la honradez son cualidades de una persona que forma parte de una organizacion.
La cultura organizacional expresa la forma de vivir de una empresa, la forma en que el personal
0 sus miembros piensan y actdan.

Resumiendo, la cultura organizacional es el conjunto de normas de comportamiento
organizacional y habitos inherentes en las personas que conforman una entidad, las cuales hacen
que se diferencie de las demas organizaciones y posibilita la identificacion corporativa de todos
sus miembros; y es un punto de referencia para la toma de decisiones.

COMPROMISO ORGANIZACIONAL
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La palabra "compromiso™ viene del latin compromissum y significa "responsabilidad u
obligacion". Sus componentes léxicos son: el prefijo con- (todo, junto), pro- (adelante) y missus
(enviado).

Se podria decir también que el compromiso organizacional es un estado mental que
caracteriza la reciprocidad de la empresa con el empleado, la cual presenta efectos respecto a la
decisién de continuar en la organizacién o dejarla. Su cualidad se refleja en la creencia y
admision de las metas fijadas de la organizacion y un fuerte vinculo de mantenerse como
miembro de la empresa.

El compromiso es un valor, se enfoca en que la persona perteneciente a un trabajo busca una
satisfaccion de sus necesidades, por medio del logro de los objetivos organizacionales para asi
ser retribuido. No hay una filosofia organizacional sin un equipo de trabajo, porque el planificar
un deseo personal, da la facilidad de cumplir un plan de accion y satisfacer sus deseos, a
diferencia de una idea grupal que necesariamente se debe coordinar, complementar y tolerar las
ideas de manera unanime, dando como por consecuencia una base para que la cultura
organizacional tenga principios fuertes. Dando por resultado un manejo acertado y eficiente.

No es una accion facil de determinar que cada uno de los trabadores, miembros de un equipo
adopten costumbres, pensamientos y actitudes que no seas propios, asi que fusionado con la
filosofia de la organizacidn se crea la misidn, vision y politica organizacional para que los
empleados se ajusten y trabajen de manera mas fluida sin presenta distorsiones o decisiones al
momento de poner en marcha el plan de accion. No solo el establecer un plan, sino mantenerlos
también es unos procesos vitales de la cultura, con la idea que al tener un movimiento constante
y dindmico se llega a tener un nivel altamente competitivo, es asi que se debe entender las

necesidades de sus miembros y que sean satisfechas. Elementos como el ambiente laboral,
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disposicidn para alcanzar su objetivo, capacitacion para obtener conocimientos, motivando con
incentivos por el buen desempefio y productividad, entre muchas variables mas, haciéndoles
saber que son parte fundamental del equipo y por el cual fueron aceptados que se pretende una
mejor calidad de vida y motivarlos para que alcancen sus logros.

El éxito de una empresa depende en gran parte del compromiso que sienta el empleado y
miembro de equipo de una organizacion. Todo responsable de area que maneje a un equipo desea
que sus miembros entreguen el maximo desempefio, estén accesibles a hacer horas extras si es
necesaria para cumplir una produccién y que se mantengan contento con su quehacer.

Sin embargo, si un empleado se siente y habla mal de su centro de labor, es porque esta muy
estresado o no se siente realizado en su lugar de trabajo, es deber de los jefes visualizar que esta
pasando y ayudar a sus colaboradores.

Se considera, una de las actitudes mas importantes, el compromiso hacia la entidad para
conseguir un beneficio mutuo.

Dentro de la fundamentacion ontologica esta la realidad en que se encuentra la organizacion
en cuanto a la falta de comunicacion interna que afecta directamente al compromiso
organizacional.

La fundamentacion epistemoldgica habla de las relaciones entre el sujeto que conoce de la
realidad del objeto de estudio, esta relacion debe ir de la mano con el proposito de contribuir al
cambio de la organizacion.

Fundamentacion axiologica permite tener un conocimiento mas amplio de los valores que se
posee, la ciencia es libre de valores y objetiva, siendo un factor importante en el anlisis de las
estrategias de comunicacion que ayudaran a mantener la permanencia de los trabajadores de la

organizacion.
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Se concluye en que el compromiso organizacional depende de la relacidn entre el empleador y
el empleado, el grado de compromiso va relacionado al valor dado al trabajo del empleado,
demostrando con incentivos lo importante que son en la organizacion para cumplir las metas.
2.4. Marco legal

Ha quedado demostrado que el fraude es uno de los motivos con los que una empresa puede
perder mucho, dado por la ausencia de estdndares contables uniformes para mitigar las
irregularidades.

En el afio 1933, la U.S. Securities and Exchange Commisssion (SEC), 6rgano equivalente a la
Superintendencia de Mercado y Valores (SMV), establecid la obligatoriedad de contar con
auditorias independientes en las empresas que coticen en la bolsa de valores de los Estados
Unidos. El gran desafio paso a ser entonces la forma en que las empresas deberian llevar sus
libros certificados, a fin de brindar confiabilidad y que permita efectuar una comparacion de los
mismos.

En la década del 80, la Corte Suprema de Justicia de los Estados Unidos marco un hito al
emitir un fallo historico respecto de la responsabilidad del auditor dado su rol de ‘custodio
publico’. Sin embargo, los 6rganos profesionales internacionales respondieron muy lentamente a
este fallo.

Es asi que los primeros lineamientos sobre auditoria denominados SAS (Statement on Audit
Standards), han sido emitidos por el AICPA (American Institute of Certified Public Accountants)
de los Estados Unidos. Los mas importantes han sido los siguientes:

- SAS 16 (1978) Timido reconocimiento de rol deteccion de fraude (Cohen Commission).

- SAS 53 (1988) Incorpora gradualmente responsabilidad del auditor en fraude.

- SAS 82 (1997) Acentua énfasis en responsabilidad del auditor en deteccién de fraude.
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- SAS 99 (2002) Establece lineamientos especificos para el auditor respecto de fraude:

o Comprender las caracteristicas del fraude,

o Comprometerse con sesiones de brainstorming (tormenta de ideas) respecto de las
distintas formas en que su cliente puede estar alcanzado por situaciones de fraude
(naturaleza del negocio, controles internos, gerenciamiento, valores éticos, por
citar algunos),

o Obtener informacidn util para evaluar los riesgos de fraudes a través de técnicas
de entrevistas, procedimientos analiticos, cuestionarios al Comité de Auditoria,
entre otros,

o ldentificar riesgos que podrian derivar en Fraude o irregularidades,

o Evaluar dichos riesgos a la luz de los procesos y controles que posee la empresa
para mitigar dichos riesgos,

o Evaluar la respuesta a los riesgos detectados,

o Evaluar los resultados de los test de auditoria prestando atencion a las
discrepancias obtenidas luego del analisis de los registros contables, evidencias
poco claras, aspectos detectados en las entrevistas con los gerentes y empleados,
por mencionar solo algunos,

o Comunicar debidamente las evidencias de fraudes,

o Documentar los hallazgos

También en el 2002, con la caida de Enron, WolrlCom y Tyco, la SEC pide al congreso de
Estados Unidos la emision de normas tendientes a la regularizacion de la profesion y la deteccion
de fraude. El Congreso Americano considero que la profesion contable ha tenido historicamente

un pobre desempefio en su auto- regulacion.
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Y para regular el riesgo de fraude se dict6 la ley Sarbanes-Oxley 2002, tomando a cargo
regulaciones profesionales que anteriormente eran incumbencia exclusiva de los contadores,
transfiriendo el dictado de estandares de auditoria a un nuevo 6rgano regulatorio denominado
PCAOB (Public Company Accounting Oversight Board), un ente compuesto por profesionales
no contables.

La PCAOB, en conceptos generales, determina un sistema de supervisién nunca antes visto;
crear y mantener un registro de firmas de Contadores Publicos; practicar revisiones periddicas a
dichas firmas, asi como llevar a cabo investigaciones y constituir medidas disciplinarias a las
firmas que realicen auditorias a compariias publicas y defrauden la confianza de las autoridades y
del pablico en general. Para eso se concedi6 a la PCAOB cuatro responsabilidades basicas:

- Conservar un registro de las firmas de contadores publicos que auditan o0 que eximen un
papel vital en la auditoria de las organizaciones registradas en los mercados de valores de los
Estados Unidos de Ameérica.

- Revision de las firmas de Contadores Publicos registradas.

- Formar normas o estandares de auditoria, control de calidad, ética e independencia, asi
como para atestiguar, que deben seguir las firmas inscritas.

- Efectuar investigaciones y exponer medidas disciplinarias a las firmas registradas y sus
asociados por violaciones tanto a la Sarbanes-Oxley, como a las normas profesionales
establecidas por el PCAOB.

Actualmente se tiene vigente las normas internacionales de auditoria de la Federacion
Internacional de Contadores (IFAC en inglés), Dicho ente a través de la NIA 240 emitida por su
Junta de Normas Internacionales de Auditoria y Seguridad (IAASB), publico en el afio 2006 los

lineamientos denominados “Responsabilidades del auditor en la auditoria de estados financieros
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con respecto al fraude”. Esta norma constituye que el auditor externo debe ofrecer vigilancia en
areas donde perciba que haya conflictos materiales de fraude, incluyendo las gerencias. Debe
conservar siempre una actitud de escepticismo profesional al tiempo de auditar los Estados
Contables y estar atento a las presiones, oportunidades por relajamiento en los controles y
racionalizaciones del staff directivo y gerencial (triangulo de fraudes).

También la auditoria interna cuenta con su 6rgano representativo a nivel mundial denominado
The Institute of Internal Auditors (Instituto de Auditores Internos), quien emite normas (Internal
Audit Standards) siendo estas la que rigen la practica profesional del Auditor Interno. Existen al
respecto 3 normas especificas relativas a fraude:

- 1210.A2 sobre atributos: el Auditor debe poseer conocimientos suficientes para evaluar
riesgo de fraude.

- 2120.A2 sobre desempefio: evaluar posibilidad ocurrencia de fraude.

- 2210.A2 sobre desempefio: el auditor debe siempre considerar probabilidad de errores y
fraudes.

En el Peru, se tiene la Unidad de Inteligencia Financiera (UIF) que esta unida a la
Superintendencia de Banca, Seguros y AFP (SBS) mediante Ley No 29038 del 12 de junio 2007,
la misma que ha asumido las competencias, atribuciones y funciones establecidas en la Ley No
27693, Ley de Creacion de la UIF Pert, y es la encargada de establecer mecanismos y estrategias
de Inteligencia Financiera para la lucha contra el lavado de activos y financiamiento del
terrorismo. Aungue aun sus funciones son de caracter administrativo, 6sea no esta facultada para
actuar de oficio ni sobre denuncias, le corresponde liderar el esfuerzo del Sistema Antilavado y
Contra el Financiamiento del Terrorismo (SILATIF) coordinando con otros poderes e

instituciones del Estado.
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A la fecha no existe normativa establecida para cultural organizacion y compromiso
organizacional, las normas son algo propio de cada empresa de acuerdo a sus politicas
organizativas.

2.5.  Bases tedricas

2.5.1. Fraude

Es un error intencionalmente causado con el objeto de apropiarse del bien de otro; todos los
artificios, todas las maniobras, todos los procedimientos de cualquier naturaleza que sean propios
para llevar a ese resultado entran en la nocion general del fraude. En tal sentido, fraude significa
picardia, abuso de confianza, accion adversa a la verdad.

Segun la NIA 240: son incorrecciones materiales en los estados financieros, estas son
incorrecciones debidas a informacion financiera engafosa y las debidas a una apropiacion
indebida de activos. Entonces se puede decir que el fraude es una accion encaminada a eludir
cualquier disposicion legal, ya sea esta fiscal, penal o civil, siempre que con ello se produzca
perjuicio contra el Estado o en contra de un patrimonio.

Holmes (1965) dice: “El fraude es una impostura o accion de mala fe. Contablemente, el
fraude consiste en cualquier omisidn de un acto de naturaleza dolosa y por tanto de mala fe.
Consiste en sacar al duefio o propietario de lo por ley y derecho le corresponde, sin su
aprobacion”.

Nelson (1964) menciona: “Consiste en algunas acciones mentirosas, plan preconcebido con el
proposito dolosa de privar a un individuo de sus derechos, o causarle perjuicios”.

Castafieda (1966): “Dolo, estafa, fraudulencia, mentira, simulacion, mentiras maliciosas
frustrando la ley o los derechos emergidas de ella. Sus elementos constitutivos son el accionar de

perjudicar”.

41



De Leon (1970): “El aprovechamiento ilegal de bienes, con beneficio sin causas, de un
funcionario publico, gerente o cualquier persona de una empresa, perjudicando a terceros,
utilizando la confianza para un mal uso”.

Segun Araujo (2012): es un engafio hacia un tercero, dolo, simulacion y otros, se refiere a la
accion de manera intencional de la Administracion, personal o terceros, que da como resultado
una forma equivocada de los estados financieros, implicando: “Manipulacion, falsificacion o
alteracion de registros o documentos. Malversacion de activos. omision de los efectos de ciertas
transacciones en los registros. Registro de transacciones sin respaldo. Mala aplicacion de
politicas contables”.

Los fraudes son perpetrados por personas y por organizaciones para conseguir dinero, bienes
0 servicios, para evitar pagos o pérdidas de servicios, o para obtener ventajas particulares.

2.5.1.1. Fraude Interno

Pérdidas derivadas de actos ilicitos, apropiacion de bienes indebidamente o eludir
regulaciones, leyes o politicas empresariales en las que se encuentra implicada, una parte interna
de la empresa. Ejemplo: apropiacion indebida de activos, evasion de impuestos, soborno, abuso
de informacion privilegiada.

2.5.1.2. Fraude Externo

Pérdidas procedentes de algun tipo de actuacion enfocada a defraudar, apropiarse de bienes
ilegalmente, por parte de un individuo ajeno a la empresa o tercero. Ejemplo: hurto, utilizacion
de cheques sin fondos y robo.

2.5.1.3.  Auditoria forense

Siendo que la Auditoria forense enmarca la labor de analisis y evaluacion del fraude, debe

tenerse presente lo siguiente:
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- Proposito: Prevencion y deteccion del fraude financiero. El auditor establece sospechas
de responsabilidad que junto con la evidencia pone en consideracion de un juez para que dicte
sentencia.

- Alcance: El periodo que comprende el fraude financiero sujeto a investigacion.

- Orientacion: Retrospectiva en relacion al fraude financiero auditado a fin de recomendar
los controles para que no se vuelva a presentar. Cabe indicar que todo sistema de control brinda
seguridad razonable de evitar errores o fraudes mas no seguridad absoluta.

- Normatividad: Normas de auditoria financiera e interna, normas de investigacion,
legislacion local, disposiciones relativas a fraudes financieros.

- Enfoque: Combatir la corrupcion publica como privada.

- Persona a cargo: Profesional con formacion de auditor financiero.

2.5.1.4.  Seriales de Fraude (“Red Flags”)

Existen ciertos indicadores que merecen ponerle atencién. S6lo como para nombrar algunos:
contestar preguntas con explicaciones no razonables, criticar a los otros para no despertar
sospechas, cambio rapido en el estilo de vida, no tomar vacaciones, trabajar horas extras en
forma regular, tener un trato amistoso e informal con los proveedores, gerentes que realizan las
actividades de los subordinados, pagos a proveedores con copias en lugar de originales.

2.5.15. Fraude financiero en las organizaciones

Se puede indicar los siguientes: alteracion de registros, privacion indebida de activos de la
empresa, préstamos financieros vinculados a la alta gerencia, inclusién de transacciones
ilusorias, obtener ilegales beneficios econdmicos a través del cometido de delitos informaticos,

esconder activos, pasivos, ingresos, gastos, pérdida o ganancias ficticias.
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2.5.1.6.  Otros fraudes financieros

La corrupcién financiera esta vigente tanto en empresas particulares con y sin fines de lucro,
como instituciones del sector pablico; hay también otras modalidades de fraudes relacionados
con aspectos financieros que estan formalmente tipificados como delitos en la mayoria de paises
como: cohecho, colusién, contrabando, desfalco, enriquecimiento llicito, lavado de dinero y
activos, malversacion de fondos, soborno, usura.

Respecto del fraude, llamado “triangulo del fraude” es uno de las definiciones primordiales de
la Declaracion sobre Normas de Auditoria DNA (SAS), mismo que compone una ayuda para que
el auditor comprenda los riesgos de fraude en la organizacion. El fraude continuamente involucra
de manera simultanea los siguientes tres elementos que conforman el citado triangulo:

- Motivo: Presion o incentivo es en si la necesidad o justificacion para cometer el fraude.

- Oportunidad Percibida: los perpetradores del fraude distinguen que existe un entorno
favorable para cometer acciones irregulares. La oportunidad para ejecutar fraude se presenta
cuando alguien tiene la accesibilidad, conocimiento y tiempo para realizar sus acciones
irregulares.

- Racionalizacion: Es la actitud errénea de quien comete un fraude tratando de persuadirse
a si mismo y a los demas si lo descubren, alegando que existen razones validas y convincentes
que justifican su accion impropia.

2.5.1.7. Fraude corporativo

Es la desviacion de la informacidn financiera hecha por parte o toda la alta gerencia,
perpetrado por el directorio con el fin de causar dafio a los usuarios de los estados financieros

gue son: prestamistas, inversionistas, accionistas y la sociedad.
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El fraude corporativo en la DNA (SAS) 99 es designado: “reportes financieros fraudulentos”,
otros autores lo definen como “revelaciones financieras mentirosas”, “fraude de la
administracion”, “violacion corporativa” o “crimen de cuello blanco”.

Una organizacion honesta presenta los estados financieros reales; en cambio una organizacién
mentirosa, dependiendo de los irregulares fraudulentos a fines, tiende a deformar los estados
financieros, en dos sentidos los mismos que estableceran el enfoque de la auditoria forense:

- Simular Fortaleza Financiera: las organizaciones que inciden en fraudes tienen a
presentarse con una solidez financiera cuando laboran en un entorno con las siguientes
caracteristicas:

o Mercado de Valores: Activo

o Empresas de Tipo: Cotizadas en Bolsa

o Administracion Tributaria: Fuerte

o Carga Tributaria (costo / beneficio) Razonable

- Aparentar Debilidad Financiera: las empresas aparentan debilidad financiera cuando

trabajan en un entorno con estas caracteristicas:
o Mercado de Valores: Inactivo
o Empresas de Tipo: Familiar
o Administracion Tributaria: Débil o (moderada)
o Carga Tributaria (costo/beneficio): Irrazonable
Para presentar debilidad financiera las empresas fraudulentas tienden a: sobrevalorar pasivos

y gastos, subvalorar activos e ingresos
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2.5.1.8.  Fraude laboral

Es la torcedura de los estados financieros, defraudacion en activos, con intencion de causar
perjuicio a la organizacion provocada por uno o varios trabajadores.

Uno o varios empleados fraudulentamente deforman la informacion financiera para
beneficiarse ilicitamente de los recursos de la organizacion. Cuando dos 0 mas personas entran
en acuerdo para afectar a un tercero, esta actuacion se denomina colusién.

El fraude laboral en DNA (SAS) 99 es determinado como: “apropiacion ilegal de activos”,
Ejemplos:

- Caja-Bancos: adquisicion de bienes o servicios con sobreprecio ganandose del mismo,
inclusive en armonia con los proveedores, alteracion de los cheques de la organizacion en
valores con el objetivo de que el empleado pueda cobrarlos, puede accionar en conjunto, ene
colusién con otros miembros, registrar facturas personales en la contabilidad de la entidad, no
hacer los depositos diarios y presentar en la empresa comprobantes de depositos erréneos o
falsos , vender con sobreprecio los productos, para luego registrar en libros al precio real para asi
quedarse con la diferencia.

- Cuentas — Documentos por Cobrar: Realizar cobranza y no rendirlas, efectuar ventas a
crédito para posteriormente declararlas incobrables, registrar ventas ficticias para cobrar
comisiones indebidamente.

- Activos: Obtener activos innecesarios para sacar provecho o tener una “comision” del
proveedor, apropiarse indebidamente de inventarios o activos de la empresa, para beneficio
personal.

- Planilla: Perturbar el sistema (software) del rol de pagos, cobrar comisiones sin sustento,

horas extras, viaticos y otros, incluyendo empleados ficticios.
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2.5.2. Cultura Organizacional

Son percepciones como habitos, normas, creencias, valores y experiencias que son los
encargados de dar una caracterizacién determinada a un grupo en concreto. En este caso,
centrandose exclusivamente en un &mbito empresarial, como un negocio, una administracion,
institucién o corporacién entre otras.

Segtin Hitpass (2013): “considera como el modo de vida propio que en cada empresa se ha
desarrollado, por lo tanto, no es un estado pasajero ni uno que es duradero”.

Para I. Chiavenato (1993): lo define como “un modo de vida, un sistema de creencias y
valores, una forma aprobada de interaccion y relaciones tipicas en una determinada
organizacion”.

Robbins et al. (2009): menciona que “si en una organizacion las subculturas son mas fuertes
que la cultura organizacional no habra una interpretacion uniforme de lo que representa el
comportamiento adecuado y el inadecuado”. Es por esto que la cultura organizacional debe de
ser bien definida, entendida y aceptada para que todos los colaboradores trabajen bajos los
mismos lineamientos y lograr iguales resultados.

Leyva (2007) explica que la sociologia de la cultura describe los procesos de interiorizacion y
objetivacion de la cultura. Se basa en los trabajos de Bourdieu y sus dos conceptos clave:
“habitus” y “campo”. El primero es considerado como sistema de esquemas interiorizados que
permiten procrear todos los pensamientos y caracteristicas de una cultura. Y el segundo, el
campo, como esfera de la vida social con intereses y recursos propios, como una red de
relaciones objetivas. Entre ambos existe relacion reciproca: El habitus como la “interiorizacion

de la exterioridad” y el campo como “exteriorizacion de la interioridad”. Asi, en una sociedad se
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distingue un sistema de normas, reglas y valores instituidos que definen la vida de los individuos
en la direccidn deseada y que constituyen el sistema de interpretacion del mundo.

Cada nacion y sociedad en general, tiene una cultura propia que interviene en el
comportamiento de las personas y organizaciones. La cultura de una empresa comprende los
valores, habitos, costumbres, tradiciones y objetivos que se aprenden de las generaciones
anteriores, que son transmitidos sucesivamente a las nuevas generaciones.

Figueroa (2013). Desde entonces, de acuerdo con Leal (1991), se puede comprobar un alto
grado de coincidencia entre los autores respecto a la identificacion de los intangibles como punto
de cohesion en la cultura.

Segun Norton (2004), para muchas instituciones, la cultura organizacional puede llegar a ser
maés valiosa que sus propios activos tangibles. Estos autores también sefialan en la antropologia
las raices del término, definiéndolo como “simbolos, mitos y rituales que forman parte
integramente de la mente consciente o subconsciente del grupo”.

Desde una perspectiva psicosocial, Evan (1976) y Peird (1982) consideran la cultura
organizacional como un conjunto de creencias, normas y valores que tienen influencia sobre la
conducta, afirmando gue estos elementos suponen una amplitud excesiva del término que no
permite delimitar el clima organizacional.

Idalberto Chiavenato (2001) sefiala que asi como cada pais tiene su propia cultura, las
organizaciones se caracterizan por tener culturas organizacionales propias y especificas. Cada
organizacion tiene una cultura organizacional o cultura corporativa. El primer paso para conocer
a una organizacion, es conocer su cultura. Vivir en una organizacion, trabajar en ella, participar
en sus actividades, desarrollar una carrera en ella es participar intimamente de su cultura

organizacional. La forma como las personas interactdan en una organizacion, las actitudes
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predominantes, los supuestos fundamentales, las aspiraciones y los asuntos relevantes en las
interacciones entre los miembros que forman parte de la organizacion.

Schneider, Benjamin, Bowen (1985) sefiala que la cultura organizacional es atin un término
joven y no existe una definicion aceptada cominmente, aun cuando distingue entre cultura como
algo que la organizacion es frente a algo que la organizacion tiene. Este autor describe al
constructo en base a los elementos que lo configuran sefialando varias capas:

- Los artefactos como manifestaciones y productos de la actividad cultural que sobreviven
incluso a los individuos y su unidad social (ejemplo: logos, marcas).

- Las estructuras como patrones de actividad (toma de decisiones, mecanismos de
coordinacion y comunicacion).

- Normas de comportamiento, es decir, creencias sobre el modo aceptable de comportarse.

- Valores, como prioridades asignadas a ciertos aspectos como innovacion o riesgo frente a
seguridad, finalmente, supuestos inconscientes que no son conocidos para los individuos y
provienen de la interaccidn entre éstos.

Para Rousseau (1990) las normas culturales son el nicleo o sustancia de la cultura. Ademas,
afiade que la cultura de los grupos y de las organizaciones pueden ser evaluadas por medio de las
normas sociales compartidas por sus miembros.

O’Reilly, Chatman y Caldwell (2000) describen siete elementos que captan la esencia basica
de la cultura de una organizacion:

- Innovacion y correr riesgos: grado en que se motiva a los colaboradores para que sean
innovadores y asuman riesgos a favor de la empresa.

- Minuciosidad: grado en que se espera que los colaboradores demuestren exactitud,

capacidad de analisis y cuidado a los detalles.
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- Orientacion a los resultados: grado en que la alta direccion se centra en los resultados
obtenidos mas que en las técnicas y procedimientos para alcanzarlos.

- Orientacion a las personas: grado en que las decisiones de la alta direccion afectan a los
colaboradores de la organizacion.

- Orientacion a los equipos: grado de las actividades laborales en equipos, mas que
individualmente.

- Agresividad: grado de osadia y competitividad de las personas antes que despreocupadas.

- Estabilidad: grado de las actividades de la organizacion, mantenidas para dar seguridad y
en lugar de crecer.

2.5.3. Compromiso Organizacional

La busqueda del conocimiento sobre las causas que provocan las diferencias de resultados
entre organizaciones ha sido tarea y objetivo principal por parte de la comunidad académica. Tal
es asi que puede afirmarse que la busqueda de dicho conocimiento ha sido y sigue siendo uno de
los temas centrales y méas desafiantes del estudio y origen de la Direccion Estratégica como area
de conocimiento Claver, Llopis y Molina (2002).

Allen & Meyer (1990): sefiala el compromiso organizacional como un estado psicologico
entre una persona y una organizacion para establecer una relacion, que intervienen en la decision
de continuar o dejar la organizacion.

Por otro lado, Coronado Rosas, Olortegui Quispe, Pérez Baena, & Ronddn Soto (2019):
define “el compromiso organizacional como la identificacion psicologica de una persona con la
organizacion en la que trabaja”. Este compromiso es visto como una contestacion emocional ante

una evaluacion positiva dentro del contexto laboral por parte del trabajador.
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Lodahl, T. and Kejner (1965), quienes definen el compromiso organizacional como el nivel
en el que un trabajador desempefia su trabajo afectada por su autoestima, tomando en cuenta la
motivacién intrinseca como un factor determinante. Con base a esta definicion, se generaron una
serie de discusiones y estudios que se orientaron en delimitar el constructo compromiso
organizacional, Sancerni, Peiro, Gonzales, Roma & Melia (1989). Asi, algunos autores se
centraron en aportar con su conceptualizacion como Steers (1982), Bouzas y Castro (1986),
Allen & Meyer (1990), entre otros; mientras que otro grupo se dedico en estudiar su medicién y
en encontrar las mejores escalas, corroborando a las ya existentes, Mowday, Porter & Steers
(1982).

Tipos de compromiso organizacional

El modelo de Allen & Meyer (1990) diferencia tres dimensiones del compromiso
organizacional, estas son diferentes en lo que respecta a sus causas y consecuencias.

- El compromiso afectivo, es determinado como el vinculo emocional que trabajadores
tienen o perciben hacia su empresa, caracterizada por su identificacion e implicancia, asi como
su entusiasmo de quedarse en ella. Es asi que este vinculo promueve a que los trabajadores
sientas y disfruten el trabajo que realizan en su centro de trabajo. De ahi nace el compromiso a
trabajar para el beneficio y el bien de la empresa a la que pertenecen Johnson & Chang (2006).
Esto puede estar relacionado con la motivacion intrinseca, por el que el trabajador realiza una
accion por la simple razon de hacerlo sin recibir incentivo externo, motivado por una fuerte
sensacion de placer. Asimismo, esta respuesta de compromiso afectivo es la que mayor
aceptacion ha recibido por parte de investigadores que se han dedicado a su meticulosa revision,

Mathieu & Zajac, 1990; Meyer & Allen (1997).
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- El compromiso continuo, hace referencia a los costos tales como financieros, beneficios,
etc., las cuales no desaprovecharia un trabajador al retirarse de una empresa, implicando un alto
costo para el empleado, provocando pocas probabilidades de encontrar otro empleado con las
mismas caracteristicas, Arias (2001). Esta concepcién de compromiso ha tenido algunas
observaciones: algunos autores han insinuado que el compromiso continuo debe estar en dos
dimensiones, sacrificio personal, que hace referencia a dejar el trabajado, y oportunidades
limitadas que es asociado al encontrar otras oportunidades laborales, McGee & Ford (1987);
Somers (1995).

- El compromiso normativo, se considera al sentimiento de obligacion por parte del
empleado de mantenerse en la empresa, también implica las normas sociales que deben seguir
para que una empresa marche bien, McDonald & Makin (2000).es asi que este compromiso hace
referencia a la creencia de la lealtad hacia la empresa, partiendo del sentido moral, al recibir
ciertas prestaciones como, capacitaciones, pago de estudios, etc., transporta al despertar de un
sentido de reciprocidad en los empleados para con la empresa, y, por ende, estar comprometidos
con la organizacion hasta un tiempo determinado Arias (2001).

Cada tipo de compromiso organizacional tiene diferentes efectos sobre el comportamiento del
empleado, el sentir apego, el mantener una conducta consistente para evitar derrochar los
beneficios que brinda la organizacion, la satisfaccion general del trabajador con funciones que
desempefia y el compromiso que ello lleva y la identificacion que el trabajador siente con su
organizacion Allen & Meyer (1990).

Hellriegel et al citado por Edel, Garcia y Casiano (2007) explican que el compromiso
organizacional consiste en la intensidad de la contribucion de un colaborador y su compromiso

con la organizacion. Asi, el compromiso organizacional estaria caracterizado por la creencia y
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aceptacion de las metas y los valores de la organizacion, el deseo de pertenecer a la organizacion
y la disposicion a realizar un esfuerzo importante en beneficio de la misma.

Mientras que Steers (1982) definen al compromiso organizacional como “la fuerza relativa de
la identidad de un individuo e involucramiento con una organizacién particular, caracterizada por
una creencia y aceptacion de metas organizacionales y valores, disposicion para ejercer esfuerzo
individual hacia metas organizacionales y un fuerte deseo de mantener su membresia en la
organizacion".

Por otro lado, Cotton citado por Betanzos y Paz (2007) define el compromiso organizacional
como “un proceso participativo, resultado de combinar informacion, influencia y/o incentivos,
donde se usan todas las capacidades personales para estimular la devocion de los colaboradores
hacia el éxito de la institucion”.

Diaz & Rodriguez (2007) definen al compromiso organizacional como la vinculacion del
individuo con la organizacion. Ademas, sefialan que la integracion de las personas a la
organizacion es un tema importante, ya que de este acoplamiento depende de los intereses,
objetivos y necesidades de cada uno alcancen un nivel 6ptimo que permita que el vinculo
empleado — empresa dure en el tiempo.

Los autores afiaden que, desde la perspectiva de los trabajadores, el compromiso
organizacional permite estabilidad laboral, que impacta en sus prestaciones, jubilacion,
beneficios sociales y ademas garantiza satisfacer necesidades materiales y psicolégicas tales
como el reconocimiento, el desarrollo de habilidades, la socializacion, estatus, entre otros.

El compromiso organizacional es un buen predictor de desempefio y contribucion del capital

humano, ya que un empleado puede estar insatisfecho con un puesto determinado,
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considerandolo temporal, sin embargo, no sentirse insatisfecho con la organizacién como un
todo. Robbins et al. (2009).

Segun Steers (1982) el compromiso se define por tres aspectos: un fuerte deseo de
permanecer siendo un miembro de la organizacion, una disposicion de hacer grandes esfuerzos
en favor de la organizacion y una creencia sélida en y aceptacion de los valores y objetivos de la
organizacion. Y el nivel de compromiso se ve reflejado en varios aspectos de la vida laboral. A
saber, la calidad, el rendimiento, la asistencia y permanencia.

2.6.  Marco conceptual

FRAUDE

Se refiere a un acto intencional de una o mas personas, dentro de la administracion, direccion
o con los empleados o terceros, que involucra el engafio para obtener un beneficio.

Una definicion mas especializada adn, la Association of Certified Fraud Examiners-ACFE
(2016), la entidad antifraude mas importante del mundo, define el fraude laboral como “la
utilizacion de la posicién profesional para el enriquecimiento personal a traves del uso
intencionado de los recursos de la organizacion”.

En relacion a esto el riesgo de fraude esta presente en todas las entidades publicas y privadas,
cualquier organizacion que cuente con activos esta en peligro de que sus recursos resulten
vulnerados por personas deshonestas y desafortunadamente, una porcion importante de esa
amenaza proviene de las mismas personas que han sido contratadas para realizar las operaciones
en la organizacion. El riesgo de fraude tiene las siguientes dimensiones: riesgo de corrupcion,

riesgo de apropiacion ilegal de activos y riesgo de fraude en estados financieros.
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- Corrupcidn. - es la obtencion de un beneficio particular por accion u omision, uso
indebido de una posicién o poder, o de los recursos o de la informacion. Un ejemplo claro es la
aceptacion de beneficios econdmicos para influir en la toma de decisiones.

- Apropiacion ilegal de activos. - consistente en el apoderamiento de bienes ajenos, con
intencion de lucrarse cuando esos bienes se encontraban legalmente en su posesion a traves de
otros titulos posesorios distintos de la propiedad. Por ejemplo: malversacion de recursos,
falsificacion de reportes, operaciones no autorizadas y uso indebido de activos; todo para
beneficio personal.

- Fraude en Estados Financieros. - son las irregularidades a los registros o informes
contables para aparentar mas favorable la situacion de capital liquido de la empresa. Por ejemplo,
los falsos reportes y manipulacion de estados financieros.

CULTURA ORGANIZACIONAL

Son la mescla de creencias, practicas, valores, cualidades, tradiciones entre los grupos
existentes en todas las organizaciones. EI término cultura organizacional es una expresion muy
usada en el ambito empresarial.

La cultura organizacional determina la forma como funciona una empresa y, esta se observa a
través de sus estrategias, estructuras y sistema. Una buena organizacion formada de valores y
normas permite a cada uno de los individuos identificarse con ellos y, poseer conductas positivas
dentro de la misma obteniendo mayor productividad por parte de los mismos, asi como fuera de
la empresa demostrando al pablico una buena imagen del lugar donde laboran y lo satisfecho que

se siente en ella.
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Cada empresa tiene sus propias caracteristicas, las cuales son las claves para ser diferente una
de las otras que ayudan a demostrar una imagen positiva de la empresa revistiéndola de prestigio
y reconocimiento.

Algunas dimensiones de cultura organizacional son:

- Innovacién y Riesgos, grado en que se motiva a los colaboradores para que sean
innovadores y asuman riesgos a favor de la empresa.

- Minuciosidad, grado en que se espera que los colaboradores demuestren exactitud,
capacidad de andlisis y cuidado a los detalles.

- Orientacion a los Resultados, grado en que la alta direccion se centra en los resultados
obtenidos mas que en las técnicas y procedimientos para alcanzarlos.

- Orientacion a las Personas, grado en que las decisiones de la alta direccion afectan a los
colaboradores de la organizacion.

- Orientacion a los Equipos, grado de las actividades laborales en equipos, mas que
individualmente.

- Agresividad, grado de osadia y competitividad de las personas antes que despreocupadas.

- Estabilidad, grado de las actividades de la organizacién, mantenidas para dar seguridad y
en lugar de crecer.

Existe, dentro de la organizacion, una CULTURA DOMINANTE, gue es la que comparten la
mayoria de miembros de la organizacion. Teniendo valores centrales, los cuales son los valores
principales o dominantes y se aceptan en toda la organizacién. Esto a su vez se divide en
subculturas o miniculturas dentro de la organizacion que generalmente se definen por las areas

de trabajo.
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Si la cultura organizacional es fuerte, los valores seran compartidos con intensidad, logrando
mayor compromiso en las personas miembros de la organizacion.

Aunque la cultura es intangible, ésta impone un conjunto de reglas, procedimientos y normas
a seguir en el tiempo. Por lo general la cultura “impone las reglas de juego”.

Tipos de Cultura

- Herencia de generaciones anteriores (historia, abuelos)

- Aprendida de los padres (valores y creencias)

- Desarrollada entre pares e induccion (rituales y lenguaje)

El responsable de mantener una cultura organizacional adecuada es el administrador de la
entidad, quien modela la cultura y para ello debe liderar con el ejemplo, otorgar recompensas y
castigos cuando sea necesario.

COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Grado de identificacion de un empleado con la organizacién en particular y las metas de esta,
y desea mantener su relacion con ella. Por tanto, involucramiento en el trabajo significa
identificarse y comprometerse con un trabajo especifico, en tanto que el compromiso
organizacional es la identificacion del individuo con la organizacion que lo emplea, Robbins et
al. (2009).

Es dificil tener una definicién de compromiso, que sea de consenso general y que permita el
entendimiento del constructo. En la teoria son encontradas muchas definiciones y formas de
medicion desarrolladas y usadas en investigaciones sobre el tema.

En la década de los 60, el compromiso fue conceptuado de dos formas:

- Cosmopolitan integration, grado en el cual el individuo es activo y se siente parte de los

diversos niveles de una organizacion, especialmente de los niveles mas altos
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- Organizational introjection, grado en el cual el individuo incorpora una variedad de
cualidades y valores organizacionales aprobados.

Otros autores consideran el compromiso como un mecanismo que produce comportamientos
solidos, que favorecen el envolvimiento de las personas con lineas consistentes de actividad, que
ellas mismas eligieron para la obtencion de sus propdsitos. Asimismo, el compromiso es
comprendido como la totalidad de presiones normativas internalizadas para actuar en un camino
que se entrecruza con los intereses organizacionales.

Ademas de la diversidad de conceptos, algunos articulos han discutido las explicaciones dadas
por investigadores del area, con relacion a la comprension del compromiso organizacional, lo
cual refleja la falta de precision y la redundancia en los conceptos, a pesar de que este constructo
ha sido variable y extensamente definido, medido e investigado.

El compromiso organizacional ha sido tema de gran interés en las investigaciones sobre
comportamiento humano en las organizaciones; pues el compromiso organizacional es una nueva
linea de investigacion que esta creciendo entre investigadores del area. Estan referidos al
involucramiento del individuo con su organizacion y su profesion.

Segun el modelo de los tres componentes, un individuo comprometido afectivamente es aquel
que esta vinculado emocionalmente con su profesion y con su organizacién; comprometido
normativamente es aquel que siente la obligacion de permanecer en su profesion y en la
organizacion; y, finalmente el comprometido instrumentalmente es aquel cuyo involucramiento
esta relacionado o asociado al costo de dejar su profesion y organizacién. Entonces, el perfil del
individuo comprometido afectiva, instrumental y normativamente es aquel empleado que desea,

que necesita y que siente que es obligado a permanecer en la profesion y en la organizacién.
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Se puede concluir diciendo que el compromiso resume sentimientos de involucramiento,
lealtad y vinculo, tanto para la organizacion como para la profesion.

Las dimensiones del compromiso organizacional son:

- Participacion, grado en que se siente permitido para involucrarse en las decisiones que
debe hacer la institucion.

- ldentificacion, deseo de estar involucrado con una institucion en todo su accionar y
desarrollo.

- Pertenencia, el grado de sentirse a gusto con la institucion y el deseo de trabajar en la
misma ante cualquier situacion.

- Lealtad, deseo de defender a la organizacion ante las criticas externas confiando
pacientemente y con optimismo en que la administracion de la institucion haga lo que le

corresponde.

Capitulo 111
Disefio metodologico
3.1. Tipo de investigacion
El tipo de investigacion es de tipo cuantitativo. Segin Cortes & Iglesias (2004) Considera
como la base de la investigacion a las mediciones numéricas, se visualiza la recoleccion de los

datos para ser analizarlas con el objetivo de responder a preguntas de la investigacion. Asi
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mismo Gomez (2006) menciona que es la recoleccion y el analisis de datos para responder las
preguntas de la investigacion probando las hip6tesis hechas previamente asi mismo confia en la
medicion numérica, el conteo y la utilizacidn de estadistica. Se emplea procesos numéricos y
estadisticos para recojo de informacidn para luego ser procesada. Sdnchez (2018).
3.2.  Disefio de la investigacion

Se utilizo el disefio transversal y correlacional/causal no experimental.
3.3. Poblacion y muestra

3.3.1. Poblacioén.

Esta conformada por el personal directivo de una universidad particular, que son 103
personas, que laboran en tres distintas ciudades donde funcionan las sedes (Lima, Juliaca y
Tarapoto).

3.3.2. Muestra.

Esta conformada por trabajadores con cargo directivo de las tres sedes. El cargo directivo
otorga facultad para la toma de decisiones y la responsabilidad de los bienes y recursos
asignados bajo su cargo.

3.4.  Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Se utilizé la recoleccidn de datos a través de encuestas en formato digital y fisica. En un solo
momento se aplico la encuesta dividida en tres partes, cada una para medir las variables por
separado.

Las encuestas a aplicadas son las siguientes:

- Encuesta sobre riesgo de fraude.

- Encuesta sobre cultura organizacional.

- Encuesta sobre compromiso organizacional.
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En cuanto a la validacion de los instrumentos, se conto con la validacion estadistica de las
encuestas cultura organizacional (Alfa de Cronbach - ,604, N° de itemes - 14) y compromiso
organizacional (Alfa de Cronbach - ,863, N° de itemes - 23) y para la encuesta sobre riesgo de
fraude se aplicara validacién por juicio de expertos.

3.5.  Técnicas de procesamiento y andlisis de datos

Para el procesamiento de datos, se utilizo el software SPSS version 22 y se aplico los

estadisticos correspondientes a las pruebas de normalidad, regresién lineal y coeficiente de

correlacion.

Capitulo 1V
Resultados y Discusion

4.1. Tipologia sociodemogréfica

Tabla 2
Datos Sociodemograficos
Frecuencia %
Sexo Masculino 57 67,9%
Femenino 27 32,1%
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Edad

Grado de Instruccion (maxima

obtenida)

Condicién Laboral

Tiempo de servicio en la institucion

¢Cuéntos afios tiene en el cargo

actual?

<30 afios
31-40 afios
41-50 afios
51-60 afios
> 60 afios
Secundaria
Técnico
Licenciado
Magister
Doctor
Practicante
Contratado
Empleado
Misionero
Voluntario
<5 afios
6-15 afos
16- 25 afios
26-35 afios
>35 afios
<1 afio

2-3 afos
4-5 afos
6-7 afos

>7 afios

24
24
24
11
1
0
0
55
19
10
1
7
34
42
0
25
40
14
5
0
35
34
12
2
1

28,6%
28,6%
28,6%
13,1%
1,2%
0,0%
0,0%
65,5%
22,6%
11,9%
1,2%
8,3%
40,5%
50,0%
0,0%
29,8%
47,6%
16,7%
6,0%
0,0%
41,7%
40,5%
14,3%
2,4%
1,2%

En la tabla 2 se observa que 68% de la poblacion es masculina y que el 32% esta conformado
por féminas. En cuanto al grado de instruccion se puede apreciar que el 66% son licenciados y el
12% cuentan con grado de doctor. Por otro lado, se observa que el 50% de los encuestados son

Misioneros a diferencia del 8% que cuenta con la condicién laboral de contratado mientras que el

41% es empleado. Asi también la tabla muestra que el 48% de las personas que laboran en la

institucion tienen entre 6 a 15 afios de servicio, el 30% de ellas menos de 5 afios y s6lo el 6%

esta entre los 26 a 35 afios de servicio. Finalmente se aprecia que 42% de los trabajadores tienen

menor a un afo en su cargo actual y el 1% esta en el mismo cargo durante 7 afios.
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Tabla 3
Sexo y condicién laboral

Condicion Laboral _ Sex0 _
Masculino Femenino
Recuento Total Recuento Total
Practicante 1 1.2% 0 0.0%
Contratado 3 3.6% 4 4.8%
Empleado 18 21.4% 16 19.0%
Misionero 35 41.7% 7 8.3%
Voluntario 0 0.0% 0 0.0%

Se aprecia en la Tabla, 3 que 42% de la poblacidn es de sexo masculino y es misionero, en
cambio solo el 8% son féminas y cuentan con esta misma condicién laboral. Asi también se
observa que el 5% de las damas son contratadas a diferencia de los varones que son el 4%.
Considerando estos resultados se puede decir que los puestos administrativos son ocupados en su

mayoria por personal misionero masculino.

Tabla 4

Sexo y grado de instruccién

Sexo
Grado de Instruccion Masculino Femenino

Recuento Total Recuento Total
Secundaria 0 0.0% 0 0.0%
Técnico 0 0.0% 0 0.0%
Licenciado 35 41.7% 20 23.8%
Magister 13 15.5% 6 7.1%
Doctor 9 10.7% 1 1.2%
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En la Tabla 4, se puede apreciar que s6lo el 1% de poblacién femenina tienen el grado de
doctor a diferencia de los varones que corresponden al 11%. Asi también se observa que 42% de
la poblacion es licenciada y de sexo masculino, en cambio las damas pertenecen al 24% de este
rubro. Existen pocas personas con grado de doctor o magister ocupando puestos administrativos

en la institucion, en su mayoria son licenciados.

Tabla 5

Grado de instruccién y edad

Grado de Edad

Instruccion <30 afios 31-40 afios 41-50 afios 51-60 afios > 60 afios
(méxima

obtenida) N Total N Total N Total N Total N Total
Secundaria 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0%
Técnico 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0%
Licenciado 20 23.8% 18 21.4% 12 14.3% 5 6.0% 0 0.0%
Magister 4 4.8% 4 4.8% 8 9.5% 3 3.6% 0 0.0%
Doctor 0 0.0% 2 2.4% 4 4.8% 3 3.6% 1 1.2%

La Tabla 5, muestra que de los menores a 30 afios el 24% es licenciado y el 5% de los mismos
tiene el grado de magister como maximo grado de instruccién alcanzado. Dentro de la poblacién
que se encuentra entre los 41 a 50 afios, el 14% son licenciados, 9% de ellos son magister y el
5% tienen el grado de doctor. Solo el 1% de la poblacién es mayor a 60 afios y cuenta con el

grado de doctor.

Tabla 6

Grado de instruccion y tiempo de servicio
Tiempo de Grado de Instruccion (maxima obtenida)
servicio en Secundaria Técnico Licenciado Magister Doctor
institucion N Total N Total N Total N Total N Total
<5 afios 0 0.0% 0 0.0% 20 23.8% 5 6.0% 0 0.0%
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6-15 afios 0 0.0% 0 0.0% 28 33.3% 9 10.7% 3 3.6%
16- 25 afios 0 0.0% 0 0.0% 5 6.0% 4 4.8% 5 6.0%
26-35 afios 0 0.0% 0 0.0% 2 2.4% 1 1.2% 2 2.4%
>35 afios 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0%

Se aprecia en la Tabla 6, que el 24% del personal es licenciado y tienen menos de 5 afios de
servicio en la institucion, el 11% de la misma tiene el grado de magister y esta laborando de 6 a
15 afios, s6lo el 2% es licenciado y cuenta con méas de 26 afios de servicio, el 6% de la poblacién

tiene el grado de instruccion de doctor y sus afos de servicio oscilan de 16 a 25 afios.

Tabla 7
Grado de instruccion y condicién laboral

Grado de Instruccion (maxima obtenida)

Condicién i _ _ _ _

Secundaria Técnico Licenciado Magister Doctor
Laboral

n Total n Total n Total n Total n Total
Practicante 0 0.0% 0 0.0% 1 1.2% 0 0.0% 0 0.0%
Contratado 0 0.0% 0 0.0% 7 8.3% 0 0.0% 0 0.0%
Empleado 0 0.0% 0 0.0% 26 31.0% 8 9.5% 0 0.0%
Misionero 0 0.0% 0 0.0% 21 25.0% 11 13.1% 10 11.9%
Voluntario 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0%

La Tabla 7 muestra que el 31% de la poblacién es licenciado y tiene la condicion laboral de
empleado, el 9% es magister y empleado, el 25% es licenciado y misionero, el 13% es magister y
misionero, 12% de los mismos es doctor y misionero. Finalmente se observa que el 8% es

contratado y como grado de instruccién maxima obtenida es el de licenciado.

Tabla 8
Creacion de niveles para cultura organizacional y dimensiones
) ) Orienta
. o Orienta ) ) Valores  Orienta N Cultura
) Innovaciény  Minucio N Agresiv  Estabil =~ N cién a )
Nivel ) ] cion a ) ) institucio  cién a Organizac
riesgos sidad idad idad los )
los nales las ) ional
equipos

65



resultad persona

0s S
Bajo <7 <3 <6 <4 <6 <6 <6 <5 <46
Moder
7-8 3-5 6-7 4-5 6-7 6-7 6-7 5-6 46-51
ado
Alto 8> 5> 7> 5> e > > 6> 51>

La Tabla 8, muestra los niveles en las cuales se medira la variable y las dimensiones de la
misma. Se aprecia que la cultura organizacional <46 se refiere a un bajo nivel de cultura
organizacional, 46-51 a un nivel moderada y >51 a un nivel alto. De igual forma para sus
dimensiones: innovacién y riesgo <7 bajo, 7-8 moderado, 8> alto; minuciosidad <3 bajo, 3-5
moderado, 5> alto; orientacion a los resultados <6. 6-7 moderado, 7> alto; agresividad <4 bajo,
4-5 moderado, 5> alto; estabilidad <6 bajo, 6-7 moderado, 7> alto; orientacion a las personas <6

bajo, 6-7 moderado, 7> alto; orientacion a los equipos <5 bajo, 5-6 moderado, 6> alto.

Tabla 9
Creacion de niveles para compromiso organizacional y dimensiones
Nivel Participacion Identificacion Pertenencia Lealtad Compromlso
organlzacmnal
Bajo <21 <27 <5 <12 <68
Moderado 21-23 27-29 5-8 12-13 68-72
Alto 24> 29> 8> 13> 72>

En la Tabla 9, se muestran los niveles para compromiso organizacional y dimensiones la cual
es como sigue, para participacion <21 bajo, 21-23 moderado, 24> alto; identificacion <27 bajo;
27-29 moderado, 29> alto; pertenencia <5 bajo, 5-8 moderado, 8> alto; lealtad <12 bajo, 12-13

moderado, 13> alto; compromiso organizacional <68 bajo, 68-72 moderado, 72> alto.

Tabla 10
Niveles encontrados para la variable compromiso organizacional y dimensiones
Variable /dimensién Frecuencia Porcentaje
Participacion Bajo 17 20.2%
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Moderado 33 39.3%

Alto 34 40.5%
Identificacion Bajo 25 29.8%
Moderado 30 35.7%
Alto 29 34.5%
Pertenencia Bajo 0 0.0%
Moderado 58 69.0%
Alto 26 31.0%
Lealtad Bajo 23 27.4%
Moderado 31 36.9%
Alto 30 35.7%
Compromiso Organizacional Bajo 25 29.8%
Moderado 27 32.1%
Alto 32 38.1%
Total 84 100.0%

Se aprecia en la Tabla 10, que el 38% de los encuestados determina que el nivel de
compromiso organizacional de la institucion es alto, asi también el 37% de la poblacion
considera en cuanto a lealtad en nivel es moderado, el 27% afirma que es bajo y el 36% indica
que es alto, en cuanto a pertenencia el 69% cree es moderado, el 31% alto y el 0% bajo;
identificacion obtuvo 29.8% bajo, 35.7% moderado y 34.5% un nivel alto. El nivel de
participacion dentro de la institucion esta en un nivel alto con 40.5% y se cree un nivel moderado

en un 39.3% y 20.2% en un nivel bajo.

Tabla 11
Niveles encontrados para la variable cultura organizacional y dimensiones
Variable /dimension Frecuencia Porcentaje
Innovacion y riesgos Bajo 19 22.6%
Moderado 37 44.0%
Alto 28 33.3%
Minuciosidad Bajo 7 8.3%
Moderado 51 60.7%
Alto 26 31.0%
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Orientacion a los resultados Bajo 24 28.6%

Moderado 46 54.8%
Alto 14 16.7%
Agresividad Bajo 10 11.9%
Moderado 44 52.4%
Alto 30 35.7%
Estabilidad Bajo 18 21.4%
Moderado 57 67.9%
Alto 9 10.7%
Valores institucionales Bajo 3 3.6%
Moderado 59 70.2%
Alto 22 26.2%
Orientacion a las personas Bajo 16 19.0%
Moderado 28 33.3%
Alto 40 47.6%
Orientacion a los equipos Bajo 11 13.1%
Moderado 53 63.1%
Alto 20 23.8%
Cultura Organizacional Bajo 22 26.2%
Moderado 31 36.9%
Alto 31 36.9%
Total 84 100.0%

En la Tabla 11 se aprecia que el 36.9% de la poblacion encuestada cree que el nivel de cultura
organizacional es alto y de la misma manera el 36.9% considera que el nivel de cultura también
es moderado y el 26.2% cree que es baja. En cuanto a innovacion y riesgos el 22.6% cree que es
bajo, el 44% moderado y el 33.3% alto. En minuciosidad el 60.7% considera que el nivel es
moderado, el 31% alto y el 8.3% bajo. El nivel de agresividad en la institucién es moderado con
un 52.4%, el 35.7% cree que es alto y sélo el 11.9% considera que es bajo. El nivel de
estabilidad se considera que es moderada (67.9%). Pues para la dimensidn valores institucionales

el 70.2% afirma que es moderada, nivel alto un 26.2% y bajo 3.6%.

Tabla 12
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Niveles encontrados para la variable riesgo de fraude y sus dimensiones

Variable/ dimensién Frecuencia Porcentaje
Fraude en estados financieros Bajo 33 39,3%
Medio 30 35,7%
Alto 21 25,0%
Apropiacion de activos Bajo 30 35,7%
Medio 33 39,3%
Alto 21 25,0%
Corrupcion Bajo 36 42,9%
Medio 23 27,4%
Alto 25 29,8%
Riesgo de fraude Bajo 29 34,5%
Medio 33 39,3%
Alto 22 26,2%

Se aprecia en la tabla 12 que el 39.3% de la poblacion considera que el nivel de fraude en
estados financieros de la institucion se encuentra en un nivel bajo, a diferencia de la apropiacion
de activos que considera que esta en un nivel medio, el 42,9% de la misma identifica el nivel de
corrupcion de la institucion como un nivel bajo.

4.2. Resultados

Correlacion entre las variables compromiso organizacional, riesgo de fraude y cultura
organizacional

4.2.1. Hipotesis General

- Ho: No existe relacion entre riesgo de fraude, compromiso organizacional y cultura
organizacional del personal directivo de una universidad particular para el afio 2017

- Ha: Existe relacion entre riesgo de fraude, compromiso organizacional y cultura
organizacional del personal directivo de una universidad particular para el afio 2017

Regla de decision

- Sielpvalor es mayor a 0.05, se acepta la hipotesis nula

- Siel p valor es menor 0.05, se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipétesis alterna
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Tabla 13
Correlacion entre las variables compromiso organizacional, riesgo de fraude y cultura

organizacional

Correlaciones

Riesgo .
d Cultura Compromiso
e
Organizacional organizacional
Fraude
Coeficiente de » .
. L, 1,000 -,506 -,259
Riesgo de correlacion
Fraude Sig. (bilateral) . ,000 ,017
N 84 84 84
Coeficiente de N
» -,506 1,000 ,158
Rho de Cultura correlacion
Spearman Organizacional Sig. (bilateral) ,000 . ,152
N 84 84 84
Coeficiente de .
i » -,259 ,158 1,000
Compromiso correlacién
organizacional Sig. (bilateral) ,017 ,152
N 84 84 84

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).

*, La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).

Se aprecia en la tabla 13, que existe relacion negativa entre las variables riesgo de fraude-
cultura organizacional y compromiso organizacional-riesgo de fraude segun lo indica la rho de
Spearman que corresponden a (-0.506) y (-0.259) respectivamente y con un nivel de
significancia menor a 0.05 en ambos casos (0.00 y 0.017) rechazando asi la hipotesis nula y
aceptando la hipotesis alterna indicando asi que existe relacion entre las variables. Lo cual se
traduce como a mayor cultura organizacional y compromiso organizacional menor sera el riesgo

de fraude dentro de la institucion.

Prueba de normalidad
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Antes de contrastar las hipdtesis se realizo la prueba de normalidad para conocer que estadistico

de correlacion utilizar.

Tabla 14
Prueba de normalidad Cultura organizacional

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Innovacion y riesgos .160 84 .000
Minuciosidad 147 84 .000
Orientacion a los resultados 178 84 .000
Agresividad 72 84 .000
Estabilidad .187 84 .000
Valores institucionales .263 84 .000
Orientacion a las personas 152 84 .000
Orientacion a los equipos .183 84 .000
Cultura Organizacional 116 84 .007

En la Tabla 14, se describe la prueba de normalidad de Kolmogorov - Smirnov, la cual es para
muestras grande (n >30), el resultado del p valor es menor al 5% (p<0.05), por lo tanto, se
concluye que la distribucién de la informacion no es normal y lo adecuado sera utilizar el

coeficiente de correlacion de Spearman.

Tabla 15

Prueba de normalidad Compromiso organizacional

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico o] Sig.
Participacion .100 84 .038
Identificacion .215 84 .000
Pertenencia 242 84 .000
Lealtad .215 84 .000
Compromiso organizacional .098 84 .047
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En la tabla 15 se describe la prueba de normalidad de Kolmogorov - Smirnov), el resultado
del p valor es menor al 5% (p<0.05), por lo tanto, se concluye que la distribucion de la
informacion no es normal y lo adecuado serd utilizar el coeficiente de correlacion de Spearman.

4.2.2. Hipdtesis Especificas

Hipdtesis especifica 1

Corrupcion con cultura organizacional

Ho: No existe relacion entre corrupcion y cultura organizacional del personal directivo de una
universidad particular para el afio 2017

Ha: Existe relacion entre corrupcion y cultura organizacional del personal directivo de una
universidad particular para el afio 2017

Regla de decision

- Sielp valor es mayor a 0.05, se acepta la hipotesis nula

- Siel p valor es menor 0.05, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna

Tabla 156
Relacion entre corrupcion y cultura organizacional
Corrupcion
Rho Spearman p valor N
Cultura organizacional -,522" .000 84

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).

En la Tabla 16, se observa la relacidn entre la corrupcion y la cultura organizacional, el cual
es negativo y significativo (rho = - 0.522, p <0.05), lo cual se traduce como una relacion inversa
en el sentido de que, a mayor cultura organizacional menor sera la corrupcién dentro de la
organizacién. De tal modo se concluye que se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis

alterna.
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Hipdtesis especifica 2

Corrupcién con compromiso organizacional

Ho: No existe relacion entre corrupcion y compromiso organizacional del personal directivo
de una universidad particular para el afio 2017

Ha: Existe relacion entre corrupcién y compromiso organizacional del personal directivo de
una universidad particular para el afio 2017

Regla de decision

- Siel p valor es mayor a 0.05, se acepta la hip6tesis nula

- Siel pvalor es menor 0.05, se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipétesis alterna

Tabla 16
Relacion entre corrupcion y compromiso organizacional
Corrupcion
Rho Spearman p valor N
Compromiso organizacional -,261" .017 84

En la Tabla 17, se observa la relacion entre la corrupcion y el compromiso organizacional, el
cual es negativo, y significativo (rho = -0.261, p <0.05), lo cual se interpreta como una relacién
inversa en el sentido de que, a mayor corrupcion menor sera el compromiso organizacional, 0
puede suceder que a mayor compromiso organizacional menor sera la corrupcion. Concluyendo
que se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipétesis alterna.

Hipotesis especifica 3

Apropiacion ilegal de activos y cultura organizacional

Ho: No existe relacion entre apropiacion ilegal de activos y cultura organizacional del

personal directivo de una universidad particular para el afio 2017
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Ha: Existe relacion entre apropiacion ilegal y cultura organizacional del personal directivo de
una universidad particular para el afio 2017

Regla de decision

- Siel p valor es mayor a 0.05, se acepta la hip6tesis nula

- Siel p valor es menor 0.05, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna

Tabla 17
Relacion entre apropiacion ilegal de activos y cultura organizacional

Apropiacion ilegal de activos

Rho Spearman p valor N

Cultura organizacional -,448" .000 84

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).

En la tabla 18 se aprecia que existe una relacion negativa y significativa de acuerdo al Rho de
Spearman (-0,448) entre apropiacion ilegal de activos y cultura organizacional. La cual se puede
traducir como, mientras mayor sea la cultura organizacional menor sera la apropiacion de
activos. O de lo contrario a mayor apropiacion ilegal de activos menor serd la cultura

organizacional.

Hipotesis especifica 4

Apropiacion ilegal de activos y compromiso organizacional

Ho: No existe relacion entre apropiacion ilegal de activos y compromiso organizacional del
personal directivo de una universidad particular para el afio 2017

Ha: Existe relacidn entre apropiacion ilegal de activos y compromiso organizacional del
personal directivo de una universidad particular para el afio 2017.

Regla de decision

- Sielp valor es mayor a 0.05, se acepta la hipétesis nula
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- Siel p valor es menor 0.05, se rechaza la hipétesis nula y se acepta la hipétesis alterna

Tabla 18

Relacion entre apropiacion ilegal y compromiso organizacional

Apropiacion ilegal de activos

Rho Spearman p valor N

Compromiso organizacional -,121" 273 84

En la tabla 19, Existe una correlacion negativa escasa segun lo indica la rho de Spearman que
corresponde a (-.121) y un nivel de significancia de 0.273 (p>0.05), lo que demuestra segin la
regla de decision que se acepta la hipdtesis nula, lo cual indicaria que no existe relacién entre
apropiacion ilegal de activos y compromiso organizacional del personal directivo de una
universidad particular para el afio 2017.

Hipotesis especifica 5

Fraude en estados financieros y cultura organizacional

Ho: No existe relacion entre fraude en estados financieros y cultura organizacional del
personal directivo de una universidad particular para el afio 2017

Ha: Existe relacion entre fraude en estados financieros y cultura organizacional del personal
directivo de una universidad particular para el afio 2017

Regla de decision

- Sielpvalor es mayor a 0.05, se acepta la hipotesis nula

- Siel pvalor es menor 0.05, se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipétesis alterna

Tabla 19

Relacion entre fraude en estados financieros y cultura organizacional

Fraude en estados financieros

Rho Spearman p valor N
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Cultura organizacional -,364™ .001 84

*. La correlacion es significativa en el nivel 0,05 (2 colas).

En la tabla 20 se aprecia que existe una relacion negativa y significativa de acuerdo al Rho de
Spearman (-0.364) entre fraude en estados financieros y cultura organizacional. La cual se puede
traducir como, mientras mayor sea la cultura organizacional menor seré el fraude en estados
financieros. O de lo contrario a mayor fraude en estados financieros menor serd la cultura
organizacional.

Hipotesis especifica 6

Fraude en estados financieros con compromiso organizacional

Ho: No existe relacion entre fraude en estados financieros y compromiso organizacional del
personal directivo de una universidad particular para el afio 2017

Ha: Existe relacion entre fraude en estados financieros y compromiso organizacional del
personal directivo de una universidad particular para el afio 2017

Regla de decision

- Sielpvalor es mayor a 0.05, se acepta la hipotesis nula

- Siel p valor es menor 0.05, se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipdtesis alterna

Tabla 20

Relacion entre fraude en estados financieros con compromiso organizacional

Fraude en estados financieros

Rho Spearman p valor N

Compromiso organizacional -,332" .002 84

En la Tabla 21, se observa la relacidn entre fraude en estados financieros y compromiso
organizacional, el cual es negativo, y significativo (rho = -0.332, p <0.05), lo cual se interpreta

como una relacion inversa en el sentido de que, a mayor fraude en estados financieros menor
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sera el compromiso organizacional, o puede suceder que a mayor compromiso organizacional
menor seré el fraude en estados financieros. Se concluye que se rechaza la hipétesis nula y se
acepta la hipétesis alterna.

4.3. Discusion

Dentro de lo establecido en la investigacidn el enfoque estuvo basado en el cumplimiento de
los objetivos, donde se analiz6 estadisticamente y se corroboro con la teoria revisada.

Dentro del objetivo general de la investigacion se propuso encontrar la relacion que existe
entre el riesgo de fraude con la cultura organizacional y el compromiso organizacional del
personal directivo de una universidad particular para el afio 2017.

Desde el punto descriptivo en la institucion particular, el fraude en los estados financieros,
con un 33% es bajo, la cultura organizacional es alta con un 36.9%, y el compromiso
organizacional es alto con un 38.1%, respecto de la relacidn existente se aprecia que existe
relacion negativa entre las variables riesgo de fraude- cultura organizacional y compromiso
organizacional-riesgo de fraude segun lo indica la rho de Spearman que corresponden a (-0.506)
y (-0.259) respectivamente y con un nivel de significancia menor a 0.05 en ambos casos (0.00 y
0.017) rechazando asi la hipotesis nula y aceptando la hipétesis alterna indicando asi que existe
relacion entre las variables. Lo cual se traduce como a mayor cultura organizacional y
compromiso organizacional menor sera el riesgo de fraude dentro de la institucion.

Tal y como menciona lllescas (2011), mencionando que las empresas se ven afectas en mayor
porcentaje de fraude cuando el personal no siente apego, compromiso, y no guarda una cultura
organizacional efectiva y afectiva con la empresa. Esta teoria también lo fundamenta Echevarria
(2013) mencionando que es de vital importancia tener trabajadores comprometidos y con una

cultura organizacional buena para evitar el fraude.
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Tal es el caso de esta institucion, puesto que sus valores y principios se basa en un trabajo
honesto, basado en principios cristianos, que disminuyen la ejecucion de fraude.

- El primer objetivo especifico fue encontrar la relacion que existe entre corrupcion con
cultura organizacional del personal directivo de una universidad particular para el afio 2017, se
observa la relacién entre la corrupcion y la cultura organizacional, el cual es negativo y
significativo (rho = - 0.522, p <0.05), lo cual se traduce como una relacién inversa en el sentido
de que, a mayor cultura organizacional menor sera la corrupcién dentro de la organizacién. De
tal modo se concluye que se rechaza la hip6tesis nula y se acepta la hip6tesis alterna. Esto lo
respalda Kessler (2013) afirmando que la cultura organizacional tiene que ver con los valores, las
creencias y los principios fundamentales que constituyen los cimientos del sistema gerencial de
una organizacion, es asi que la universidad frente a sus valores bien establecidos mantiene un
indice de corrupcion bajo y una cultura organizacional alta.

- De lainvestigacion el segundo objetivo fue buscar la relacion existe entre corrupcion con
compromiso organizacional del personal directivo de una universidad particular para el afio
2017. Se observa la relacidn entre la corrupcion y el compromiso organizacional, el cual es
negativo, y significativo (rho = -0.261, p <0.05), lo cual se interpreta como una relacion inversa
en el sentido de que, a mayor corrupcion menor sera el compromiso organizacional, 0 puede
suceder que a mayor compromiso organizacional menor seré la corrupcion. Se concluye que se
rechaza la hipotesis nula y se acepta la hipotesis alterna. Allen & Meyer (1990), definen el
compromiso organizacional como estado psicolégico caracteristico entre una persona y una
organizacion, que influyen en la decisidn de continuar o dejar la organizacion, esta decision

también implica la fidelidad del trabajador para con la empresa, lo cual tiene mucha influencia en
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la corrupcion, dentro de la organizacion el compromiso organizacional es alto y la corrupcion
baja.

- El tercer objetivo especifico estuvo basado en definir qué relacion existe entre
apropiacion ilegal de activos con cultura organizacional del personal directivo de una
universidad particular para el afio 2017, del cual se aprecia que existe una relacion negativa y
significativa de acuerdo al Rho de Spearman (-0,448) entre apropiacion ilegal de activos y
cultura organizacional. La cual se puede traducir como, mientras mayor sea la cultura
organizacional menor seré la apropiacion de activos. O de lo contrario a mayor apropiacion
ilegal de activos menor seré la cultura organizacional. Apropiacion ilegal de activos. -
consistente en el apoderamiento de bienes ajenos, con intencion de lucrarse cuando esos bienes
se encontraban legalmente en su posesion a través de otros titulos posesorios distintos de la
propiedad. La cultura que los trabajadores manejan dentro de la institucion es muy buena esa ha
hecho que los activos de la institucion no tengan perdida alguna del inventario.

- Como cuarto objetivo sobre el conocimiento de la relacion que existe entre apropiacion
ilegal de activos con compromiso organizacional del personal directivo de una universidad
particular para el afio 2017. Se observa que existe una correlacion negativa escasa segun lo
indica la rho de Spearman que corresponde a (-.121) y un nivel de significancia de 0.273
(p>0.05), lo que demuestra segun la regla de decision que se acepta la hipétesis nula, lo cual
indicaria que no existe relacion entre apropiacion ilegal de activos y compromiso organizacional
del personal directivo de una universidad particular para el afio 2017. Cuanto mas sienta el
trabajador compromiso con la institucion, se sentira parte de ella y cuidara los activos que

pertenecen a esta.
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- El quinto objetivo qué relacion existe entre fraude en estados financieros con cultura
organizacional del personal directivo de una universidad particular para el afio 2017. Sse aprecia
que existe una relacion negativa y significativa de acuerdo al Rho de Spearman (-0.364) entre
fraude en estados financieros y cultura organizacional. La cual se puede traducir como, mientras
mayor sea la cultura organizacional menor serd el fraude en estados financieros. O de lo
contrario a mayor fraude en estados financieros menor ser la cultura organizacional. Los fraudes
en los estados financieros son las irregularidades a los registros o informes contables para hacer
aparecer mas favorable la situacién de capital liquido de la empresa. Aqui se puede mencionar,
los falsos reportes y manipulacion de estados financieros. El manejo de esto dentro de la
institucion en gran manera depende de la cultura organizacional.

- El sexto objetivo Qué relacion existe entre fraude en estados financieros con compromiso
organizacional del personal directivo de una universidad particular para el afo 2017.Se observa
la relacion entre fraude en estados financieros y compromiso organizacional, el cual es negativo,
y significativo (rho = -0.332, p <0.05), lo cual se interpreta como una relacién inversa en el
sentido de que, a mayor fraude en estados financieros menor sera el compromiso organizacional,
0 puede suceder que a mayor compromiso organizacional menor sera el fraude en estados
financieros. En conclusion, se rechaza la hipdtesis nula y se acepta la hipotesis alterna. Aqui
también hace mencion de las irregularidades financieras llegando a la conclusion de que el

personal comprometido tiene mucho que ver en los resultados claros en los estados financieros.
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Capitulo V
Conclusiones y recomendaciones
5.1. Conclusiones
En base al andlisis de la investigacion realizada, se concluye:

- Respecto de la relacion existente se aprecia que existe una relacion negativa entre las
variables riesgo de fraude- cultura organizacional y compromiso organizacional-riesgo de fraude
segun lo indica la rho de Spearman que corresponden a (-0.506) y (-0.259) respectivamente y
con un nivel de significancia menor a .05 en ambos casos (0.00 y 0.017) rechazando la hip6tesis
nula y aceptando la hipdtesis alterna indicando asi que existe relacion entre las variables. Lo cual
se traduce como a mayor cultura organizacional y compromiso organizacional menor sera el
riesgo de fraude dentro de la institucion.

- El primer objetivo especifico fue encontrar la relacion que existe entre corrupcion con
cultura organizacional del personal directivo de una universidad particular para el afio 2017, se
observa la relacion entre la corrupcion y la cultura organizacional, el cual es negativo y
significativo (rho = - 0.522, p <0.05), lo cual se traduce como una relacién inversa en el sentido
de que, a mayor cultura organizacional menor sera la corrupcién dentro de la organizacion.

- De lainvestigacion el segundo objetivo fue buscar la relacion existe entre corrupcion con
compromiso organizacional del personal directivo de una universidad particular para el afio
2017. Se observa la relacidn entre la corrupcion y el compromiso organizacional, el cual es
negativo, y significativo (rho = -0.261, p <0.05), lo cual se interpreta como una relacién inversa
en el sentido de que, a mayor corrupcion menor sera el compromiso organizacional, o puede

suceder que a mayor compromiso organizacional menor sera la corrupcion.
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- El tercer objetivo especifico estuvo basado en definir qué relacion existe entre
apropiacion ilegal de activos con cultura organizacional del personal directivo de una
universidad particular para el afio 2017, del cual se aprecia que existe una relacion negativa y
significativa de acuerdo al Rho de Spearman (-0,448) entre apropiacion ilegal de activos y
cultura organizacional. La cual se puede traducir como, mientras mayor sea la cultura
organizacional menor seré la apropiacion de activos.

- Como cuarto objetivo sobre el conocimiento de la relacion que existe entre apropiacion
ilegal de activos con compromiso organizacional del personal directivo de una universidad
particular para el afio 2017. Se observa que existe una correlacion negativa escasa segun lo
indica la rho de Spearman que corresponde a (-.121) y un nivel de significancia de 0.273
(p>0.05), lo que demuestra segun la regla de decision que se acepta la hipétesis nula, lo cual
indicaria que no existe relacion entre apropiacion ilegal de activos y compromiso organizacional
del personal directivo de una universidad particular para el afio 2017.

- El quinto objetivo que relacidn existe entre fraude en estados financieros con cultura
organizacional del personal directivo de una universidad particular para el afo 2017. Sse aprecia
que existe una relacion negativa y significativa de acuerdo al Rho de Spearman (-0.364) entre
fraude en estados financieros y cultura organizacional. La cual se puede traducir como, mientras
mayor sea la cultura organizacional menor sera el fraude en estados financieros. O de lo
contrario a mayor fraude en estados financieros menor sera la cultura organizacional.

- El sexto objetivo Qué relacion existe entre fraude en estados financieros con compromiso
organizacional del personal directivo de una universidad particular para el afio 2017.Se observa
la relacion entre fraude en estados financieros y compromiso organizacional, el cual es negativo,

y significativo (rho = -0.332, p <0.05), lo cual se interpreta como una relacion inversa en el
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sentido de que, a mayor fraude en estados financieros menor sera el compromiso organizacional,
0 puede suceder que a mayor compromiso organizacional menor sera el fraude en estados
financieros.
5.2. Recomendaciones

- Detectar las sefiales de fraude con ayuda del area de Auditoria Interna, para reducir el
riesgo de fraude inherente en la institucion.

- Reconocer los puntos débiles 0 mas vulnerables en los procesos de la institucion para
reforzarlos.

- Fortalecer el compromiso organizacional mediante la observancia de las necesidades de
los trabajadores.

- Motivar e incentivar al personal constantemente para no bajar el nivel de compromiso
que ya tienen con la institucion.

- Evaluar la cultura organizacional de la institucion e identificar los puntos favorables y
donde se tiene que mejorar para mantener al personal vinculado a los objetivos y metas trazadas.

- Informar e involucrar constantemente al personal en las metas a corto y largo plazo que
tiene la institucion, para no bajar el nivel de compromiso organizacional que ya se tiene, y
también para que el nuevo personal conozca la cultura organizacional y se incorpore
correctamente.

- Usar esta investigacion como referencia para tomar decisiones en el mejoramiento del

ambiente organizacional, tanto académico como administrativo.
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Anexo 1 Carta de autorizacion

Raia, Lima, 27 de septiembre de 2017

Dr.
VICTOR CHOROCO CARDENAS

Vicerrector
Universidad Peruana Unién
Presente.-

Asunto: Autorizacion del Comité de Etica para el desarrollo de la investigacion.

Tengo el agrado de dirigime a usted para expresar mi cordial saludo y desear muchas

bendiciones en !a labor que desempefia.

a los investigadores Thelma Madian Lazo
an Daniel Vallejos Angulo identficado
les, Escuela de Posgrado, Universidad

Mediante este documento tenemos a bien presentar
Pilco con DNI N® 44836763 y a su asesor el Dr. Christi
con DNI N° 40340804, de la UPG Ciencias Empresana
Peruana Unién.

El Comité de Etica de Investigacion de la Universidad Peruana Unién ha revisado el protocolo
de investigacién titulado: "Relacion entre riesgo de fraude, cultura organizacional y
compromiso organizacional del personal directivo de una universidad particular, periodo
2017" presentado por los investigadores antes mencionados, y seé resueive autorizar el
desarrotio de la investigacion de acuerdo a los procedimientos mencionados (adjunto el perfil
del proyecto) que sera aplicado al personal gue Usted dignamente dirige.

Agradecemos anticipadamente el apoyo que pueda brindar a los investigaderes, a fin de
concluir satisfactoriamente este proceso, los resultados obtenidos seran difundidos por los

canales correspondientes.

Atentamente,

Comité de Etica de Investigacién

Investigador

Villa Unién — Rafa, altura Km. 19 de la Carretera Central, Lurigancho -~ Chosica, Li y
i o ¥ \ - ica, Lima 15, P
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Anexo 2 Cuestionario riesgo de fraude, cultural organizacional y compromiso organizacional

CUESTIONARIOS DE RELACION DE RIESGO DE FRAUDE, CULTURAL
ORGANIZACIONAL Y COMPROMISO ORGANIZACIONAL

Mi saludo y agradecimiento por su participacion en el presente estudio de investigacion en
Auditoria Integral. mi nombre es Thelma Lazo, egresada del programa de maestria en auditoria
de la Universidad Peruana Union. Este cuestionario tiene como propdsito levantar informacion
sobre la percepcién que usted tiene sobre riesgo de fraude, cultural organizacional y compromiso
organizacional. Al responder a los cuestionarios, esta participando voluntariamente en la
investigacion y autorizando para que la informacion recopilada de forma andnima sea utilizada
para los fines de estudio. Cualquier sugerencia o duda, podra realizarla con Thelma Madian Lazo
Pilco al correo madianlazo@gmail.com

He leido los parrafos anteriores y reconozco que al llenar y entregar este cuestionario
estoy dando mi consentimiento para participar en este estudio.

Guia para completar el cuestionario

- No escriba su hombre en este cuestionario.

- Las preguntas estan divididas en cuatro cuestionarios: el primero sobre la informacién
socio-demograficos, el segundo sobre riesgo de fraude, el tercero sobre cultura
organizacional, y el cuarto cuestionario sobre compromiso organizacional.

- Las preguntas relacionadas con sus datos socio-demograficos permitiran clasificar la
informacion.

- Seguidamente encontrard proposiciones sobre aspectos relacionados a riesgo de fraude,
cultura organizacional, compromiso organizacional en la Universidad Peruana Unidn.

- Tienen cinco opciones a elegir, lea cuidadosamente cada proposicion y margue con un
aspa (x) sélo una alternativa, la que mejor refleje su punto de vista.

- Conteste todas las proposiciones por favor con sinceridad.

RELACION ENTRE RIESGO DE FRAUDE, CULTURA ORGANIZACIONAL Y COMPROMISO
ORGANIZACIONAL

INFORMACION SOCIO-DEMOGRAFICA

1. Sexo ( ) Masculino ( ) Femenino
2. Edad ( )<30afios ( )31-40 afios ( ) 41-50 afios ( ) 51-60 afios ( ) >60
afios

3. Grado de Instruccion (maxima obtenida) ( )Secundaria ( ) Técnico () Licenciado
( ) Magister ( )Doctor

4. Condicién Laboral () Practicante ( ) Contratado ( ) Empleado ( ) Misionero () Voluntario

5. Tiempo de servicio en lainstitucién ( ) <5 afos ( )6-15afios ( ) 16-25afos ( ) 26-35
afos ( ) >35 afios
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6. ¢, Cuantos afios tiene en el cargo actual? () <1 afio ( ) 2-3afios ( ) 4-5afios
() 6-7afios () >7afos
RIESGO DE FRAUDE
ENUNCIADO Siempr | Mucha A Rara | Nunc
e S vece S a
veces S vece
S

1. Las compras y/o servicios recibidos en la empresa, son los
requeridos y necesarios.

2. Realizo el control de asistencia del personal a mi cargo.

3. Se revisa si existe vinculo familiar entre el personal de
compras y alguno de los proveedores, antes de realizar la
compra.

4. Se realiza una evaluacién completa al personal antes de
contratarlo.

5. Realizo compras para la organizacién, de algin conocido
porque me da mas garantia.

6. Los aumentos salariales van de acuerdo con mi nivel de
formacion y experiencia profesional.

7. Se reconoce el cumplimiento de los logros de los
colaboradores y su aporte para lograr las metas de la
institucion.

8. Si estoy pasando por una dificultad econémica, la institucién
me brinda la ayuda necesaria.

9. El horario de trabajo establecido es suficiente para cumplir
con mis deberes diarios.

10. Si estoy pasando por una dificultad econémica, mis
compafieros me brindan la ayuda necesaria.

11. Cuando estoy de vacaciones, suelo ir al trabajo para
resolver algunos pendientes.

12. El sueldo que percibo es el adecuado para la funcion que
desempefio.

13. Las licitaciones de compras, cuentan con adecuada
publicidad.

14. Se mantiene al personal por varios afios sin incentivos ni
promociones internas.

15. Realizo pagos superiores a lo aprobado, por ajustes
adicionales fuera del contrato.

16. Se considera importante el comportamiento ético, asi
como el historial laboral y académico del personal a contratar.
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17. Obtengo descuentos adicionales a favor de la institucion
en las compras realizadas.

18. El presupuesto otorgado para mi area es el suficiente para
cumplir los objetivos trazados.

19. El plan de capacitacion para el personal es el necesario
para realizar correctamente su trabajo

20. Se acepta las perdidas pequefias (mercaderias, activos)
como parte de la convivencia laboral.

21. Los procesos en la institucion, cuentan con adecuada
segregacion de funciones (varias personas intervienen en el
proceso)

22. Los activos fijos a mi cargo estan debidamente
inventariados y en el lugar que corresponden, para su
adecuado control.

23. Se cuenta con proveedores exclusivos para determinados
servicios y/o productos

24. Se cuenta con los controles de supervision necesarios al
recibir productos y/o servicios.

25. Retiro cantidades altas de dinero en efectivo para realizar
compras.

26. La forma de pago a los proveedores es de acuerdo a lo
establecido en el contrato.

27. Recibo dep6sitos bancarios de parte de la institucion a mi
cuenta personal para compras.

28. Las deficiencias de seguridad de Tl son atendidas por la
administracion de la institucion.

29. Se toman decisiones de Ultimo momento, para solucionar
casos que ya llevan tiempo pendientes.

30. Accedo a la plataforma y se trasmite informacion en
horarios no laborales.

31. El perfil de usuario en el sistema va de acuerdo a mis
funciones

32. La administracion de la institucion respeta los controles
internos y/o externos.

33. Cambio constantemente la clave de mis accesos al
sistema.

34. Las modificaciones realizadas en el sistema contable,
cuentan con las debidas autorizaciones.

35. El personal a mi cargo realiza horas extras remuneradas.

36. Se delega funciones (otorgamiento de poderes y
concesion de atribuciones a administradores, directivos y
empleados) de forma adecuada y ordenada.
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37. Reporto mi salida de vacaciones a recursos humanos.

38. Los litigios y/o sanciones por incumplimiento de las
regulaciones estan controladas.

39. Se crean cargos nuevos, para cubrir alguna necesidad del
momento.

40. Los documentos que requieren mi autorizacion estan
debidamente firmados.

41. Todos los trabajadores toman sus vacaciones anuales en
los periodos establecidos.

42. Los controles internos establecidos son adecuados y
actualizados.

CULTURAL ORGANIZACIONAL

ENUNCIADO Siempre | Muchas A Raras | Nunca
veces | veces | veces

1. Puedo objetar las ideas de mi jefe inmediato, sin
incomodarme.

2. Una gran parte de mi calificacién periédica depende de lo
bien que trabajo con los compafieros de trabajo.

3. Mi jefe me alienta para que conciba ideas nuevas y
diferentes.

4. Mi jefe se molesta con quienes ayudan a otros a hacer sus
tareas o trabajos.

5. Mi jefe aplica sanciones por no cumplir con el trabajo a
tiempo.

6. Me siento nervioso y tenso en el trabajo.

7. Mi jefe no tolera las sugerencias sin base o justificaciones.

8. Las personas enérgicas y competitivas, tienen una clara
ventaja en mi centro de trabajo.

9. Mi jefe piensa que "lo que importa son los resultados
finales".

10. Mi jefe prefiere mantener las rutinas antes que cambiar o
innovar.

11. Mi jefe estd més interesado en como hice las cosas que en
los resultados.

12. Mi jefe motiva el cambio y la creatividad en el trabajo.

13. Mi jefe es sensible a mis necesidades y problemas.
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14. En mi lugar de trabajo, practico los valores institucionales
porque los conozco y acepto.

15. Mi jefe trata a todos los trabajadores por igual, sin tomar
en cuenta sus necesidades individuales.

16. En mi lugar de trabajo, los valores institucionales se
practican por temor a ser sancionados.

COMPROMISO ORGANIZACIONAL

ENUNCIADO

Siempre

Muchas
veces

veces

Raras
veces

Nunca

1. En esta institucion toman muy en cuenta mis opiniones.

2. Con gusto uso o usaria una insignia o un uniforme que
sefiale que pertenezco a esta institucion.

3. Mi opinion es tomada en cuenta cuando se analiza la
calidad de lo que hacemos.

4. Estoy orgulloso de contar a otros que soy parte de esta
institucion.

5. Cuando se presenta algun problema en mi area de actividad
se me permite colaborar en la blsqueda de alguna alternativa
de solucion.

6. No tengo la sensacién de pertenecer a la institucion.

7. En esta institucion no se consulta nuestra opinién.

8. Trabajar en esta institucion es una equivocacion de mi
parte.

9. Puedo fijar mis propias metas y objetivos en esta institucion.

10. Siento que no soy parte de la institucion.

11. Existe mucha cooperacioén entre los que trabajamos aqui.

12. Si pudiera no elegiria esta institucion para trabajar.

13. Tengo la voluntad de hacer el mayor esfuerzo, mas alla de
lo normalmente esperado, para ayudar en esta institucion a
ser exitosa.

14. En el momento que entré a trabajar en esta institucion me
senti defraudado.

15. Fue una buena decision trabajar en esta institucion.

16. Realizo mi trabajo sin pretender dar mas de lo que me
pagan.
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17. Encuentro que mis valores y los valores de la institucion
son muy similares.

18. Para mi, ésta es una de las mejores instituciones posibles
para trabajar.

19. Hablo sobre esta institucion a mis amigos como una gran
organizacion para trabajar.

20. Ante situaciones institucionales adversas, debemos tener
calma, paciencia y esperar que los dirigentes hagan lo que
deben.

21. Anhelo tener un trabajo diferente.
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Anexo 3 Matriz de consistencia

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES Y DIMENSIONES

METODOLOGIA

GENERAL

GENERAL

GENERAL

¢ Qué relacion existe entre el riesgo de fraude
con la cultura organizacional y el compromiso
organizacional del personal directivo de una
universidad particular para el afio 2017?.

Establecer la relacién que existe entre riesgo de
fraude con cultura organizacional y compromiso
organizacional del personal directivo de una
universidad particular para el afio 2017

Existe relacion entre riesgo de fraude con
cultura organizacional y compromiso
organizacional del personal directivo de una
universidad particular para el afio 2017

ESPECIFICO

ESPECIFICO

ESPECIFICO

¢ Qué relacion existe entre corrupcion con
cultura organizacional del personal directivo
de una universidad particular para el afio
20172

Determinar la relacién que existe entre
corrupcion con cultura organizacional del
personal directivo de una universidad particular
para el afio 2017

Existe relacion entre corrupcion y cultura
organizacional del personal directivo de una
universidad particular para el afio 2017

¢Qué relacion existe entre corrupcion con
compromiso organizacional del personal
directivo de una universidad particular para el
afio 2017?

Determinar la relacién que existe entre
corrupcién con compromiso organizacional del
personal directivo de una universidad particular
para el afio 2017

Existe relacion entre corrupcion y
compromiso organizacional del personal
directivo de una universidad particular para el
ario 2017

¢ Qué relacion existe entre apropiacion ilegal
de activos con cultura organizacional del
personal directivo de una universidad
particular para el afio 2017?

Determinar la relacion que existe entre
apropiacion ilegal de activos con cultura
organizacional del personal directivo de una
universidad particular para el afio 2017

Existe relacion entre apropiacion ilegal de
activos y cultura organizacional del personal
directivo de una universidad particular para el
ario 2017

¢ Qué relacion existe entre apropiacion ilegal
de activos con compromiso organizacional del
personal directivo de una universidad
particular para el afio 2017?

Determinar la relacién que existe entre
apropiacion ilegal de activos con compromiso
organizacional del personal directivo de una
universidad particular para el afio 2017

Existe relacion entre apropiacion ilegal de
activos y compromiso organizacional del
personal directivo de una universidad particular
para el afio 2017

¢ Qué relacion existe entre fraude en estados
financieros con cultura organizacional del
personal directivo de una universidad
particular para el afio 2017?

Determinar la relacién que existe entre fraude en
estados financieros con cultura organizacional
del personal directivo de una universidad
particular para el afio 2017

Existe relacion entre fraude en estados
financieros y cultura organizacional del
personal directivo de una universidad particular
para el afio 2017

¢ Qué relacion existe entre fraude en estados
financieros con compromiso organizacional
del personal directivo de una universidad
particular para el afio 2017??

Determinar la relacién que existe entre fraude en
estados financieros con compromiso
organizacional del personal directivo de una
universidad particular para el afio 2017

Existe relacion entre fraude en estados
financieros y compromiso organizacional del
personal directivo de una universidad particular|
para el afio 2017

Riesgo de fraude
Corrupcion

Apropiacién ilegal de activos
Fraude en estados financieros

Cultura organizacional
Innovacion y riesgos
Minuciosidad

Orientacion a los resultados
Orientacion a las personas
Orientacion a los equipos
Agresividad

Estabilidad

Compromiso organizacional
Participacion

Identificacion

Pertenencia

Lealtad

Tipo de estudio
Descriptivo/correlacional

Disefio de investigacion
Correlacional/causal no
experimental y transversal

Area de estudio
Personal directivo de una
universidad particular, 108

personas

Poblacion y muestra
Método no probabilistico

Valoracién estadistica
Correlacion de Pearson
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