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Resumen

El presente proyecto analiza la influencia del liderazgo transformacional en el control
interno del area de ventas de una empresa de venta por catalogo, el anélisis se ha realizado
desde el enfoque de las principales teorias utilizadas como Teoria de Liderazgo
Transformacional por Bass y Avolio (1990) y teniendo como escenario el entorno generado
por la pandemia con las limitaciones sociales impuestas por el gobierno. En tal sentido,
durante este tiempo la empresa fue afectada directamente porque los asesores comerciales se
vieron imposibilitados de realizar sus labores porque su principal fuente de ingresos se logra
al realizar visitas a los clientes.

Esta situacion extraordinaria por pandemia no se ha visto en al menos 100 afios, por lo
que las empresas han tomado medidas extraordinarias para subsistir, en este largo camino que
estan recorriendo las empresas se deben utilizar diversas estrategias para lograr las metas, asi
como para potenciar otros aspectos como el control interno. Para el presente estudio se tiene
una poblacion a estudiar que corresponde a las asesoras de ventas de la empresa y como
instrumentos uno basado en las teorias de liderazgo, asi como en el modelo COSO que busca
determinar riesgos y problemas de gestion dentro de la empresa.

Por tal motivo el presente estudio toma mayor relevancia en empresas que buscan

lograr resultados y superar el escenario generado por la pandemia.

Palabras Clave: COSO, MLQ, control interno del area de ventas, pandemia.



Abstract

This project analyzes the influence of transformational leadership in the internal
control of the sales area of the company, the analysis has been made from the approach of the
main theories used as Transformational Leadership Theory by Bass and Avolio (1990) and
taking as a scenario the environment generated by the pandemic with the social limitations
imposed by the government. In this sense, during this time the company was directly affected
because the commercial advisors were unable to perform their work because their main
source of income is achieved by making visits to customers.

This extraordinary pandemic situation has not been seen in at least 100 years, so
companies have taken extraordinary measures to survive, in this long road that companies are
traveling, they must use various strategies to achieve the goals as well as to enhance other
aspects such as internal control. For this study we have a study population that corresponds to
the sales consultants of the company and as instruments one based on the theories of
leadership as well as the COSO model that seeks to determine risks and management
problems within the company.

For this reason, the present study takes on greater relevance in companies that seek to

achieve their results and overcome the scenario generated by the pandemic.

Key words: COSO, MLQ, sales area internal control, pandemic.
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Introduccion

Un namero importante de autores hace semejanza al desarrollo de este trabajo,
vinculandose con investigaciones y mdultiples articulos, que varios de ellos son utilizados para
el desarrollo de nuestra investigacion.

Se le denomina control interno al proceso que debe ser llevado a cabo por la
administracion, el personal y los directores de la empresa, o todos ellos juntos que consiste en
una serie de reglas, procedimientos y métodos con el objetivo de prevenir los riesgos que
pueden afectar a una organizacion.

El control interno interviene en todas las areas, las funciones y roles de cada miembro
de la organizacion a través de sus cinco dimensiones. Es importante que el desempefio de
cada una de ellas sea eficiente, para que en conjunto cumplan con los parametros establecidos
a determinado plazo y logren en equipo cumplir con las metas trazadas.

El liderazgo es una aptitud que se aplica en distintas disciplinas. Logra mayor
notoriedad en las ciencias administrativas porque se desarrolla entre los empleados para
generar un aumento de la productividad con un mejor clima laboral, especialmente en
ambientes dificiles. Generalmente es un factor olvidado, pero es muy importante
considerarlo. En la actualidad, un nimero alto de organizaciones se han dado cuenta de su
importancia e invierten en la capacitacion de su personal con el objetivo de lograr mejorar el
rendimiento productivo, sin dejar de lado la estrategia de los incentivos, que también
incrementan las ventas y los intereses laborales.

Por otra parte, el lider transformacional es el que influye de manera positiva en sus
seguidores o colaboradores. Los motiva con el ejemplo, ejecutando y trasmitiendo sus
conocimientos.

El liderazgo transformacional a pesar de su evolucidn conceptual y que esta siendo

usado en multiples organizaciones, desde que fue visto por Bass y Avolio en 1990, aln



muestra cierto grado de dificultad para desarrollarse con efectividad dentro del area de ventas
de una empresa por catalogos Lima, Lurin 2021.

Se realiza el presente estudio porque no existe un adecuado planteamiento de control
interno, existe una mala gestion en las diversas areas de la organizacion y un carente plan
para el logro de objetivos, por lo que al finalizar esta investigacion otorgaremos diversas
estrategias para lograr el liderazgo transformacional. De esta manera, se plantea una tactica
que permita crear, analizar, modificar y aplicar un adecuado y productivo sistema de control,
logrando el propdsito sustancial de la organizacion. También permite efectuar un riguroso
fortalecimiento de este como instrumento gerencial y operativo, decretado por las leyes y la
Constitucidn con la finalidad de reducir riesgos y alcanzar objetivos propuestos.

Luego de la aplicacion de las estrategias aqui presentadas, la empresa de ventas por
catalogo podra mejorar su productividad y aumentar sus ventas con un mejor sistema
organizacional, ello permitira al equipo de asesoras desarrollar su labor dentro del concepto

del liderazgo transformacional y con un control interno eficiente.



Capitulo 1
1.1  Problema de investigacion

1.1.1 Planteamiento del problema

El primer brote pandémico significo un problema importante para las empresas de
venta por catalogo a nivel global. Este tipo de negocio siempre se basa en la relacion personal
teniendo como resultado la disminuciédn de sus ingresos (Portafolio, 2020). Latinoamérica se
vio especialmente afectada por la pandemia. Argentina, Colombia, Ecuador y Bolivia vieron
una disminucion en las ventas por consecuencia del confinamiento; también suspendieron el
uso de catalogos distribuidos fisicamente a clientes como herramienta de trabajo (Manini,
2021). En Pert, empresas como Yanbal vieron caer los ingresos, lo que plantea un problema
con sus planes de negocios, produccion y distribucion a escala nacional (Inga, 2020). Para
una empresa de venta por catalogo, el golpe fue similar. Tras iniciar la pandemia en 2020, las
asesoras no pudieron realizar su labor diaria, pues dependian visitar a sus clientes para
ofrecer sus productos.

Sin buenos lideres, un pais pierde credibilidad; sin buenos lideres, la ciudad es
ridiculizada. Trabajar sin emplear valores positivos dificulta que cualquier lider afecte al
cambio positivo en los entornos en los que opera (Santo Domingo, 2021). Carolina Ramirez,
lider transformadora en Republica Dominicana y América Latina en general, supervisara la
transformacion y la profesionalizacion de la Policia Nacional para abordar problemas de
seguridad ciudadana o ciberseguridad (HOY, 2021). La capacidad del lider de tener
influencia positiva es factor critico que determina la satisfaccion de empleados de
organizaciones peruanas. Sin el apoyo de lideres transformacionales y no proporcionar
condiciones necesarias creara desequilibrio en las organizaciones (Castro, 2021). En una
empresa de venta por catalogo existen deficiencias en el area de ventas, los lideres no generan

inspiracion ni motivacion en su personal y como resultado no se cumplen los objetivos.



Si bien esta la intranquilidad que genera el poder del dolar. Existe una gran diversidad
de conocedores que manifiestan poca probabilidad que la moneda americana pueda ser
sustituida como principal moneda de reserva en el corto plazo (Siripurapu, 2021). En
América Latina, muchas empresas todavia tienen la errénea creencia de que el control es un
coste, debido a no ser gestionado correctamente. De esta manera se limita la capacidad de
demostrar financiera y estadisticamente que seria un "mito" (Esquivel, 2019). Se aplica en
Perl para garantizar que las autoridades y los empleados alcancen los objetivos
institucionales comenzando por un uso racional, eficiente y ético de los recursos, pero
también es aplicable en otras situaciones (ISOTools, 2020). En una empresa de venta por
catalogo los resultados de los lideres del grupo en las ventas no son manejados por un sistema
de control eficiente. Esto perjudica notablemente tanto vendedoras y comisiones como a los
ingresos de la organizacion.

Una empresa de venta por catalogo es una empresa que vende productos con lineas de
vestir, cosméticos, zapatos entre otros. La estructura de la empresa esta conformada por las
gerentes regionales, gerentes zonales, lideres y asesores. El proceso comienza cuando las
asesoras solicitan los productos para vender a sus clientes, y en este proceso se generan
problemas por una comunicacién no adecuada con las asesoras, por ejemplo, se ha
identificado en ciertas circunstancias que las asesoras hacen sus pedidos y las lideres no
tienen una buena comunicacion o no dan prioridad para pasar los pedidos por lo que no se
abastecen en el proceso de registro de pedidos.

En otros escenarios, se ha identificado que las lideres pasan pedidos con los cddigos
de las asesoras, sin notificar a las asesoras, dicha accion genera deudas de las cuales no estan
enteradas, y cuando llega al departamento de cobranza estos efecttan la gestion respectiva
descubriendo estos casos. Este problema en la gestion que se ha identificado y que tiene sus

origenes en la forma como se plantean las metas, en este proceso las asesoras deben tener un



minimo de 150 soles para pasar los pedidos, de no llegar al monto se rechaza el pedido. Por
lo que algunas lideres optan por completar el pedido que sumen el monto minimo, en estos
escenarios puede suceder que se complete el pago de todos los pedidos realizados o a veces
que las cuentas adicionales quedan sin pagar produciendo que las asesoras pasen al padron de
INFOCORP. En pandemia, las ventas se redujeron porque no habia disponibilidad para hacer
pedidos, visitar personas y todo se vio limitado por comunicacion por teléfono y WhatsApp,
lo que ha hecho mas evidente estas practicas.

Dentro de la estructura las lideres tienen una superior llamada gerente zonal, y que
estan informadas de las problematicas identificadas, en la situacion actual hacen la gestion de
comunicacion con las lideres, pero en los casos de pedidos sin autorizacién no han logrado
reducir la problematica. Segun se informa al confrontar los casos las lideres sostienen que las
asesoras si pasaron los pedidos por lo que no se puede hacer un contraste para identificar el
origen exacto y la causa produciendo que las deudas queden pendientes y que estas se
estiman entre 400 a 1000 soles.

En cuanto a los procesos de seleccidn de lideres se ha determinado que no se hace un
analisis de su trayectoria como asesoras y la forma de contratacioén es como personal externo
tanto para las asesoras como para las lideres usando recibos por honorarios.

Por tales motivos se hace preciso implementar medidas para mitigar los problemas
por lo que el liderazgo transformacional es una caracteristica que debe existir en las lideres,
pero se evidencia que no sucede en todos los casos, llegando a recibir reclamos de las
asesoras indicando que no tienen un buen trato por sus lideres. En estos procesos la empresa
ha identificado caracteristicas no deseables en sus lideres tales como falta de empatia, mal
trato hacia sus asesoras, falta de responsabilidad y escenarios en las que no se reconocen los

pagos generados.



Otro aspecto generado por la problematica es la alta rotacion de personal, la gerente
zonal al realizar sus analisis y evaluaciones de lideres procede a cambiarlas por un personal
nuevo que muchas veces no asume los pasivos anteriores.

El sistema de trabajo consiste en que los asesores, reciben la revista de una empresa
de venta por catalogo y con ella se realiza el proceso de venta al cliente final, al tener un
pedido con un monto minimo de 150 soles se remite a la lider para que realice el pedido. La
empresa lo tramita y los envia a las direcciones registradas, pero se ha detectado que a veces
son las direcciones de las lideres.

Recibido los productos en las direcciones consignadas se realiza la entrega a los
clientes finales, y generalmente cada asesora tiene un tiempo de crédito para hacer el pago,
este tiempo les permite entregar los productos y gestionar la cobranza, pero en algunos
escenarios la cobranza tiene demoras. Por lo que dicho proceso les genera moras y costos
para la empresa, ademas de los escenarios descritos, sucede que las cuentas por pagar no se
cumplen y la asesoras y lideres finalmente no generan su bienestar econémico y familiar que
permite el sistema de una empresa de venta por catalogo.

Se proponen para el presente estudio los siguientes indicadores de gestion:

Para liderazgo transformacional

(1) La capacidad de idear estrategias de ejecucién para que el equipo trabaje en
conjunto y puedan realizarlas. Este punto es importante ya que mostrara cuéal de los
colaboradores es mas favorecido con el apoyo del equipo. (2) Ser abierto y honesto es crucial
para convertirse en un lider transformacional. (3) Reconocimiento de sus jefes: para
comprender la efectividad de su trabajo. (4) Disciplina en la comunicacién de desacuerdos sin
imponer el propio punto de vista: Se puede ver el nivel de liderazgo transformacional que

posee cada miembro del grupo.



Para control interno

(1) Namero de quejas resueltas: lo que nos permite satisfacer las necesidades de cada
asesor y hacer que se sientan valorados. (2) Numero de pedidos recibidos y cumplidos:
indicando cuantos pedidos fueron rechazados.

(3) El porcentaje de asesores que fueron atendidos a sus solicitudes de sustitucion de
productos. (4) Porcentaje de deuda impaga por campafia: cantidad de pedidos no cancelados.

Las caracteristicas de la lider, debe ser una persona empoderada que busca generar
valor mediante las ventas por catalogo. En cuanto al perfil, un 35% de los lideres tienen al
menos 1 afio como asesora en la empresa mientras que un 42% de 2 a 5 afios. Ademas, deben
tener valores para proteger al consumidor, seguir los estandares de la compafiia, proveer
seguridad y satisfaccion y cumplir con las regulaciones locales. Al respecto de la
comercializacion debe seguir principios éticos como evitar las practicas fraudulentas, hacer
entregas oportunas, también ofrecer informacion verdadera basado en hechos con respecto a
las ganancias. La empresa no tiene filtros acerca del género y la edad, pero si sostiene que
deben ser responsables ademas de tener un compromiso con cumplir sus propios suefios, asi
como expectativas por medio de un negocio propio. En cuanto a los requisitos, se precisa que
las asesoras deben ser mayores de edad, tener experiencia en el rubro y no figurar en
centrales de riesgo.

Para una mejor comprensién de los procesos de ventas y cobranzas, proporcionamos

los siguientes flujogramas:



Figura 1.

Flujograma de ventas.
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Nota: Elaboracion propia.



Figura 2.

Flujograma de cobranzas

—
Sobrinda fecha limite N _—— .
. . Efechia el
para efectuar =l pago V" puntual |:> Fetua £ page
.'. . no es . .'.
S . momual
" 8e realizan lamadas teléf, |

visitaz a domieilio v za
envian menszjes de texto

B
rezponds
paga damor Ho :
cumple N a
T cumpla
Acentuzr acciones
Se conereta .N-:-g,ecncnr_reta. . \
Sin éxito

Nota: Elaboracion propia.

La trayectoria profesional dentro de la empresa es activa en el area de ventas, mas no
en el area de cobranzas. Los niveles mas bajos en el area de ventas, dentro del organigrama,

se relacionan con personal externo, como lideres de grupo y asesoras quienes mantienen un
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contacto directo con los clientes finales. Por encima de ellas esta la gerente zonal, cuyo
puesto tiene un nivel medio de rotacion porque se incumplen algunas veces con los objetivos
indicados por la empresa, cuentan con un liderazgo autocratico ya que no toman en cuenta la
opinion de sus lideres las cuales se sienten menospreciadas y no atendidas. Pero existen
algunas de las gerentes zonales que estan bien organizadas y poseen un liderazgo
transformacional. Trabajan de la mano con sus lideres, son un ideal para su personal, ensefian
con el ejemplo, influyen de forma positiva y trabajan activamente en el campo visitando a los
clientes para resolver quejas y también realizar cobranzas. Todo ello les permite alcanzar los
objetivos trasados por la empresa y, en algunos casos, ser promovidas a gerentes regionales.
Por el contrario, existe un estancamiento en el area de cobranzas ya que los cargos de jefatura
y coordinacion los ocupan personal que tienen 10 y 5 afios, respectivamente.

Figura 3.

Organigrama de ventas y cobranzas

Gerente General

Gerente de
administracién y
finanzas

Gerente pais
ventas

Gerente regional

cobranzas Gerente zonal

Coordinador de

Gestor de Lider (personal
cobranzas externo)

Asesora (personal
externo)

Nota: Elaboracion propia.
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1.1.2 Formulacion del problema

Problema general

¢Existe influencia del Liderazgo transformacional en el control interno del area de
ventas de una empresa de venta por catalogo en Lima, Lurin 20217

Problemas especificos

¢Existe influencia de la influencia idealizada del Liderazgo transformacional en el
control interno del &rea de ventas de una empresa de venta por catalogo en Lima, Lurin 2021?

¢Existe influencia de la estimulaciéon intelectual del Liderazgo transformacional en el
control interno del area de ventas de una empresa de venta por catalogo en Lima, Lurin 2021?

¢Existe influencia de las recompensas contingentes del Liderazgo transformacional en
el control interno del area de ventas de una empresa de venta por catdlogo en Lima, Lurin
20217

¢Existe influencia de la consideracion individualizada del Liderazgo transformacional
en el control interno del area de ventas de una empresa de venta por catdlogo en Lima, Lurin
20217

¢Existe influencia de la administracion por excepcién del Liderazgo transformacional
en el control interno del area de ventas de una empresa de venta por catdlogo en Lima, Lurin
20217

¢Existe influencia de la motivacion inspiracional del Liderazgo transformacional en el
control interno del area de ventas de una empresa de venta por catalogo en Lima, Lurin 2021?

¢Existe influencia del Laissez Faire del Liderazgo transformacional en el control

interno del area de ventas de una empresa de venta por catalogo en Lima, Lurin 2021?
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1.1.3 Justificacion de la investigacion

Justificacion tedrica

Hernandez y Mendoza (2020) definen la justificacion teérica como el valor tedrico
que genera la investigacion asi hacer el aporte a teorias 0 su comportamiento. En ese sentido
para el presente estudio existe una base tedrica para la investigacion actual, por el hecho de
que la definicion del liderazgo transformacional y los procesos por los cuales se opera no
estan especificamente definidos; por lo tanto, se pretende contribuir a la expansion de las
teorias existentes sobre esta variable y su influencia sobre el control interno. Se examinaran
las principales teorias que se utilizan actualmente para generar un modelo que pueda
aplicarse al area de ventas de una empresa de venta por catalogo.

Justificacion préctica

Hernandez y Mendoza (2020) definen la justificacion practica al aporte para dar
solucion real. Se justifica a nivel préactico porque ayudara a la empresa a resolver los
problemas relacionados con las ventas, implantando un modelo para la gestion del liderazgo
transformacional en una base sostenible. A su vez, se pueda emplear en el sistema operativo,
de finanzas, entre otros, la solucion para que puedan usar con éxito a través del control
interno.

Justificacion metodologica

Hernandez y Mendoza (2020) definen la justificacion metodol6gica como el proceso
para recolectar y analizar los datos.

Tiene como objetivo proponer un nuevo instrumento para recoger datos sobre el
estado del control interno en las empresas privadas, justificandose metodol6gicamente. Puede
utilizarse como punto de partida para realizar mas investigaciones o simplemente como base

para mejorar un tipo diferente de herramienta de medicion para el control interno.
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Justificacion social

Hernandez y Mendoza (2020) el estudio tiene justificacion social porque analiza los
escenarios que ha producido la pandemia en las empresas, por motivo del confinamiento
social se detuvo la comercializacion de productos afectando tanto a trabajadores como a
colaborades y asesoras externas que ven este rubro como un ingreso para mejorar su calidad
de vida, ademas aporta un estudio sobre el liderazgo que sirve de modelo para guiar a
empresarios y emprendedores a desarrollar mejores formas de gestion.

Alcance

El presente estudio tiene un alcance social pues involucra dentro de su investigacion
el estudio del liderazgo en una empresa comercial conformado por colaboradores internos y
asesores externos. Es fundamental para el core del negocio proponer que las asesoras
comercialicen los productos lo cual genera bienestar a las asesoras externas permitiendo ser
una fuente de ingresos a través de la venta de productos que se comercializan por catalogo,
asimismo, tiene trascendencia debido a que es una alternativa laboral para las personas de
ambos sexos que no pueden incorporarse a otros tipos de trabajo por diversos motivos que
puedan presentarse. Es preciso mencionar que algunos de los factores determinantes para
optar por este tipo de actividad laboral es la flexibilidad de tiempos, se puede combinar con
otras actividades laborales, entre otros. De esta manera se busca proponer una alternativa de
mejora en cuanto al control interno y el liderazgo transformacional que busque un impacto
positivo en la gestion de las asesoras y como esto pueda repercutir en sus actividades

cotidianas.
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1.2 Marco Referencial

1.2.1 Antecedentes

Internacional

Rodriguez (2020) el objetivo fue desarrollar una propuesta de intervencién orientada
a reforzar el SCI de E.S.E Hospital Regional del Magdalena Medio. El enfoque del estudio se
centrd en la recogida descriptiva, con un total de 52 colaboradores realizdndose un muestreo
probabilistico. Se utiliz6 observaciones directas, encuestas y listas de comprobacion para
recoger datos. Se desarroll6 para ayudar continuamente la mejora de los procesos
administrativos, financieros y relacionados asistencialmente. La optimizacion de los recursos
y las expectativas de los pacientes sobre el servicio de calidad referente a los objetivos de este
enfoque.

Salinas (2020) el control interno y la gestion del riesgo se examinaran como parte de
la investigacion en la Cooperativa del Ahorro y Crédito Alli Tarpuk LTDA, 2018. Se utilizara
observacién directa y encuestas basadas en instrumentos como el cuestionario, la guia de la
entrevista le ayudara a llevar a cabo una investigaciéon deductiva de forma analitica, sintética
no experimental con una poblacion de 100 colaboradores. Se concluye que, no se evalla el
entorno de trabajo, no cuenta con planificacion suficiente para detectar los riesgos existentes
en cada departamento, y no hay persona capaz de guiar las dudas detectadas en cada proceso.
Sera necesario que el Consejo de Gestion y Supervisién participe continuamente en la parte
operativa del area de crédito, necesite ayuda adicional para determinar las deficiencias.

Sepulveda (2018) el principal objetivo era caracterizar el liderazgo transformacional
de clinicas kinesioldgicas, instructores profesionales en kinesiologia con relacion de la
practica en IPCHILE. EI cuestionario se Ilamaba cuestionario de liderazgo multifactorial
(MLQ). El SPSS estadistica de software se utiliza para analizar estos datos. (version 25), Los

resultados se analizaron utilizando estadisticas descriptivas y correlativas. El estudio emplea
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un disefio no experimental, seccion transversal. Es un estudio exploratorio, descriptivo y ex —
post -fact. La técnica de muestreo utilizada es el muestreo intencional, lo que significa que
los sujetos de la muestra fueron elegidos deliberadamente. Ademas, esta muestra no es
probabilistica. Todo esto es necesario porque este es un estudio exploratorio. Conclusion:
Cuando se consideran las cinco dimensiones del liderazgo transformacional, no hay
diferencias entre percepciones de tutores de su liderazgo en el campo clinico y de los
estudiantes de kinesiologia.

Molina (2018) en su estudio sobre el liderazgo transformacional tiene por objetivo
general determinar la relacion con la variable dependiente Engagement del personal del area
de administracion de una empresa del sector farmacéutico, asimismo, la muestra fue
compuesta por 43 colaboradores lo cual de manera disgregada se compone por 15
colaboradores del departamento de recursos humanos, 15 de operaciones y de marketing 13.
El enfoque de la investigacion fue mixto correlacional y la investigacién se llevé a cabo en
dos fases, en primera instancia se consideré la evaluacion cuantitativa para lo cual se
considerd la escala de Rafferty y Griffin como instrumento de recoleccién de datos, adicional
a ello el disefio utilizado fue no experimental de corte transversal.

La segunda fase considero la evaluacion cualitativa mediante un grupo focal tomando
en cuenta como instrumento la guia de preguntas la cual fue dirigida a los colaboradores de la
empresa en estudio. Es preciso mencionar que, la investigacion permitié determinar que si
existe relacion entre las variables de estudio y esta es muy positiva teniendo como resultado
gue ante una gestion eficiente en el liderazgo transformacional los niveles del desempefio y
compromiso son incrementales, coincide a su vez en su estudio con investigaciones como la
de Tripiana y Llorens (2015) sobre la importancia de la gestién del liderazgo en las
organizaciones como factor que impacta en permitiendo mayores beneficios en la gestion

laboral.
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Rovira (2018) en su estudio que tuvo como objetivo general determinar la influencia
que tiene el liderazgo transformacional en el desempefio laboral de una empresa educativa
con la finalidad de disefiar un plan de capacitacion, el estudio uso como base metodoldgica en
enfoque cuantitativo y cualitativo, de disefio no experimental, transversal correlacional de
caracter descriptivo, es preciso mencionar que, el estudio realizado en Colombia considera
dentro de la muestra a 40 personas usando como instrumento de recoleccion de datos se
utilizé un cuestionario basado en la teoria de Meyer y Allen considerando para su aplicacion
el tipo de escala ordinal. Asimismo, luego de los resultados obtenidos el estudio permite
conocer bajo la contrastacion empirica la relacién entre las variables teniendo como resultado
que el 87.8% de los resultados afirman que el liderazgo transformacional es de vital
importancia en las organizaciones, por otro lado, el estudio presenta como propuesta disefiar
un plan de capacitacion en liderazgo transformacional dirigido a los directores ya que en el
estudio se evidencio la necesidad de conocimiento de dicha competencia.

Nacionales

Rodriguez (2021) determina el impacto del control interno en la rentabilidad de una
organizacion ALSUR Per( S.A.C, 2019. Decidimos optar por un enfoque cuantitativo con un
tipo explicativo, de nivel relacional y un disefio no experimental. Hay 40 trabajadores en la
poblacién y la muestra entre administrativos y contables, y se extrajo la técnica del
cuestionario. Concluyendo. Los resultados muestran que el uso del sistema de La rentabilidad
se vio mejorada significativamente por las mejoras en el control interno. los componentes del
sistema estan en consonancia con los flujos de trabajo de la empresa.

Valdez (2020) este estudio empezd con lideres que tienen la capacidad de transformar
la gestidn de empresas tanto familiares como no familiares con sede en Lima. Se realiz6 un
estudio cualitativo para ello, adherirse al disefio de la fenomenologia hermenéutica. Se

realizaron entrevistas semiestructuradas con 12 directivos masculinos y femeninos entre los
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35y los 55 afios, asi como un andlisis cualitativo utilizando el software especializado Atlas.ti.
Conclusion: El liderazgo transformacional es mas comun en las empresas que no son
familiares. Directivos de dichas empresas, en particular, son optimistas y comunican la vision
de la empresa de forma mas eficaz. En términos de motivacion inspiradora, los directivos
motivan e inspiran a sus equipos para que alcancen sus objetivos. Asi como la importancia de
inspirar admiracion y tratar a sus empleados con respeto.

Cacha (2019) el objetivo es determinar si el SCI tiene un impacto en el proceso de
contratacion de la Municipalidad Provincial de Huaraz, periodo 2017-2018 basado en el
método cientifico. La poblacion se hizo con 215 funcionarios y la muestra estaba formado
por los miembros del Organo Encargado de las Contrataciones (OEC), ascendido a 15
empleados. Las siguientes herramientas promueven investigacion de trabajo: entrevistas
guias, radiologos, cuestionarios, observacién de hojas, también las comparaciones con otras
organizaciones en la misma industria. En conclusion, el SCI un impacto significativo en la
capacidad de los postores, afecta significativamente la mejora, influye en el mismo
tratamiento de forma fundamental y simple.

Calderon (2019) segun este estudio, el objetivo es determinar la relacion de gestion
financiera y liderazgo transformacional en la Municipalidad de Satipo en 2017. Se ha
adoptado el método cientifico como metodologia general, se explica en lo siguiente:
Analitico — Sintético, Inductivo — Deductivo y Abstraccion - Concrecion. EI método
descriptivo se utiliz6 especificamente. Se obtuvo el procesamiento de datos descriptivos
correlacionales en el disefio no experimental de este estudio. Es de tipo fundamental porque
su caracter es descriptivo y su propdsito es esencial. Es correlacional; no tiene ninguna
causacion o es principalmente cuantitativa con interpretaciones y calificaciones cualitativas.
La poblacion consistia en todos los 146 empleados. Se utilizé un muestreo probabilistico y se

uso un cuestionario para recoger datos de las variables. Conclusion: Por ultimo, Segun los
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resultados, la gestion financiera y la gestion del liderazgo transformacional van de la mano en
la Municipalidad de Satipo durante el periodo 2017.

Arias (2019) en cuanto a los estudios sobre control interno, el estudio tuvo por
objetivo analizar la incidencia del control interno en la gestion del area de tesoreria en una
institucion pablica. Para su desarroll6 uso el enfoque mixto cualitativo-cuantitativo y los
métodos sistémico-deductivo para describir y analizar los hechos en estudio, usando como
técnica el analisis documental, con hojas de observacion, encuesta y entrevistas. En cuanto a
la poblacion corresponde al personal de las areas de la institucion publica. Finalmente, las
conclusiones sostienen que en el area caja de tesoreria el 67% del personal considera que

cumple con las normas, mientras que el area de tesoreria la cumple al 100%.

1.2.2 Marco tedrico

Conceptualizacion del liderazgo transformacional

James MacGregor Burns en su investigacion descriptiva sobre los lideres politicos,
establecio el concepto de liderazgo transformador. Los lideres y seguidores ayudan a otras
personas a ser mas morales y motivadas (Burns, 1978). EI comportamiento esta determinado
por un conjunto de caracteristicas relativamente estables que sirven como unidades
fundamentales de la propia personalidad (Eysenck, 1977). Hay cinco o diez caracteristicas
principales que distinguen a cada persona, con el grado de variacién en cada una de ellas. Se
incluyen caracteristicas comunes, como la inteligencia, la timidez y la honestidad y fueron los
principales motivadores de la mayoria de nuestras acciones (Allport, 1936). Actitudes
positivas en los empleados y su disponibilidad para desempefiar sus funciones depende
mucho de la forma en que son tratados por sus jefes. La conducta del lider transformacional
sirve de motivacion y desarrollo.

La teoria de los rasgos de la personalidad desarrollada por Raymond Cattell,

publicada en 1935, clasificd a los sujetos en funcion de su personalidad, rasgos de origen y
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rasgos superficiales. Gordon Allport, un psiquiatra estadounidense, publicé la teoria de los
rasgos en 1936, categorizando la personalidad en tres niveles: fundamental, central y
secundario. Herbert A. Simdn, un economista y teorico de las ciencias sociales
estadounidense, expuso la Teoria del Comportamiento en 1947, postulando dos niveles de
necesidad: factores de higiene y factores motivacionales. Lawrence y Lorsch, defensores de
la teoria de la contingencia, concluyeron en 1960 que no es la Unica forma de organizarse y
que las organizaciones deben adaptarse a entornos cambiantes. En 1977, Hans Eysenck, un
psicologo inglés, propuso la teoria de la personalidad. Argument6 que el comportamiento se
define por una coleccion de caracteristicas y peculiaridades que sirven como las unidades
fundamentales de la personalidad. En 1978, James MacGregor, historiador, politico y
autoridad en estudios de liderazgo, presentd su teoria del liderazgo transformador. El
liderazgo es un medio para intercambiar ideas entre los que estan en el poder y los que siguen
su ejemplo para que se levante la moral y la motivacion. Bernard M. Bass y Avolio
propusieron su teoria del liderazgo transformacional en 1990. Describieron un método que
evalUa el grado en que los lideres practican el liderazgo transformacional en relacion con el
nivel de influencia de sus seguidores.

Cervera (2012) y Rojas (2020) coinciden totalmente en la utilizacion de la teoria de
Liderazgo Transformacional. Consideran ampliamente el método més eficaz para acelerar la
capacidad de adaptacion e innovacion de las organizaciones. Sanchez (2013) y Silva (2021)
coinciden parcialmente en la utilizacion de las teorias que estudiaron. La Teoria del
comportamiento es una de las mas utilizadas para proporcionar una explicacion de como
actuan las personas en diferentes tipos de entornos. Explica que las teorias de la personalidad,
es una caracteristica relativamente constante de la personalidad que determina la manera en

que las personas se comportan.
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Bases tedricas de liderazgo transformacional segun Bass y Avolio

La teoria de liderazgo transformacional de Bernardo Bass y Avolio es efectiva porque
cambia la base motivacional del individuo. Intenta elevar las aspiraciones y expectativas de
quienes te rodean superando tus propias limitaciones (Méndez, 2009). Esta teoria, por otro
lado, anima a la gente a ir més alla de sus expectativas, Los cambios organizativos y sociales
pueden producirse como resultado (Leithwood, 1999). Las relaciones definidas por confianza
y respeto se fomentan bajo la teoria de liderazgo del lider transformador. Estos elementos
contribuyen a la satisfaccion laboral individual-grupal al fomentar una atmasfera arménicay
empatica entre los colegas (Omar, 2011). Esta teoria sirve de motivacion para los empleados
de la empresa animando a luchar por la excelencia. Estimula a realizar un plus en el trabajo
cumpliendo y sobrepasando sus objetivos personales.

Esta teoria indica que su lider es atractivo y motivador para la gente. Es un lider poco
convencional, un visionario de procesos que puede ver el panorama general, con una amplia
comprension de sus objetivos de vida (Cardona, 2005). Es un proceso que provoca cambios
positivos en los seguidores, con un énfasis en transformar a los demas para ayudarse
mutuamente. En consecuencia, las personas tienen mas probabilidad de estar motivadas y de
rendir mejor como resultado de ello (Velasquez, 2006). Presenta un conjunto de directrices
basado en la premisa de que los que inspiran a los demas seguiran. Los seguidores visionarios
se centran en alcanzar objetivos significativos y es fundamental actuar con entusiasmo
(Lerma, 2007). Segun esta teoria, sus lideres motivan e inspiran a sus seguidores
persiguiendo un objetivo comun.

El objetivo de la teoria del liderazgo transformacional es concentrar sus esfuerzos en
lograr un aprendizaje significativo dentro de la organizacién. Capacidad de comunicar su
propdsito y dirigir estratégicamente las acciones para obtener la dindmica productiva

(Maxwell, 2007). Tiene como objetivo aspirar a demostrar la proactividad estimulando
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persistentemente la conciencia critica de sus seguidores (Bass y Riggio, 2006). Tiene como
propdsito crear una conexién emocional entre el lider y sus seguidores, motivandolos a
apoyar el alcance de una vision compartida (Conger y Riggio, 2007). Su objetivo es conectar
e igualar la forma en que los lideres y los empleados piensan para alcanzar objetivos eficaces.

Bajo el enfoque de esta teoria, la capacidad de una organizacion para motivar y
gestionar eficazmente a sus empleados es un activo importante. De ella se pueden derivar
ventajas competitivas (Leithwood et al., 2009). Cuando se enfrentan a situaciones
particularmente complejas, los lideres transformadores muestran un nivel de coherencia que
inspira tanto la confianza como el compromiso de las partes interesadas (Velasquez, 2006).
Entre sus valores fundamentales se encuentran la busqueda de un mundo pacifico, la
autosuficiencia y el respeto mutuo. Aquello es importante porque se preocupan mas por el
bienestar colectivo que por el propio (Krishnan, 2001). La importancia de esta teoria es
fundamental porque permite el desarrollo de relaciones basadas en la confianza.

A través de la inspiracion y blsqueda constante de los intereses de la organizacion, la
investigacion sobre esta teoria demuestra que produce resultados organizativos superiores
(Lupano y Castro, 2008). Su ventaja es enfocarse en el trabajador a nivel personal, tratandolo
como persona en lugar de como una herramienta. Esta teoria favorece intelectualmente al
empleado, lo motiva e inspira contribuyendo al éxito de la organizacién (Rozo y Abaunza,
2010). Esta teoria del liderazgo es beneficiosa porque transforma al lider en un modelo de
conducta. Se forma una colaboracion que fomenta el desarrollo de habilidades socio
personales, como resultado, tanto el lider como los que le siguen ganaran confianza (Varela,
2010). Cuando una empresa debe evolucionar en respuesta a mercados cambiantes, esta teoria
es la Unica manera de garantizar que tendra éxito. Estos lideres sobresalen por su eficacia de

comunicar a todo el equipo las mejoras y cambios necesarios.
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Dimensiones de liderazgo transformacional

Rojero-Jiménez (2019) menciona las dimensiones del liderazgo transformacional.
Son: (1) El liderazgo de Laissez faire se refiere a un lider permitiendo a sus subordinados
llevar a cabo sus tareas tal y como ven conveniente. No hay que olvidar que las acciones del
subordinado son responsabilidad de ellas. (2) La influencia idealizada de un lider reflejando
la confianza de los subordinados en su lider y en si mismos. Como resultado, pueden
idolatrarlo como modelo de comportamiento de vez en cuando, también debe ser capaz de
identificarse con su lider y comunicar su vision a sus comparieros de trabajo. (3) Motivacion
inspiradora implica que, como visién compartida motiva a los seguidores del lider, fomentara
un mayor sentido de la colaboracion. De ello resultara en un mejor rendimiento hacia los
objetivos de la organizacién. (4) Estimulacion intelectual se produce cuando Al formar o
guiar al seguidor por los procedimientos de trabajo, el lider estimula al seguidor. Como
resultado, A medida que el trabajador adquiera una mejor comprension de la situacién, su
nivel de ansiedad disminuira en cuanto a la tarea en cuestion, permitiéndole ejercer mayor
control sobre sus emociones. (5) Consideracion individualizada se refiere a la preocupacion
de un lider por el bienestar de sus subordinados. Las condiciones de trabajo de los empleados
pueden mejorarse si el lider argumenta por ello, este recibira apoyo de sus compafieros. (6)
Recompensas contingentes se refiere a la voluntad de lideres de comunicarse con los
subordinados para recopilar informacion. Los empleados pueden alcanzar sus objetivos y
acceder a las recompensas de diversas maneras. (7) Administracion por excepcion se esfuerza
por mantener a los empleados informados de los requisitos del trabajo y de los indicadores de
rendimiento.

Ventajas y desventajas de aplicar el liderazgo transformacional

Al menos en la Gltima década, varios estudios se han centrado en el tema del liderazgo

transformacional, que ha crecido significativamente en importancia tanto en grandes como en
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pequefias empresas (Contreras, 2008). Las grandes corporaciones han centrado sus esfuerzos
en promover un estilo de liderazgo que mantenga la colaboracion entre empleados y jefes de
departamento con el fin de lograr un ambiente de trabajo favorable y aumentar la lealtad de
los empleados a la empresa (Cafieque, 2017).

Dado que no hay muchas buenas empresas en América Latina, es dificil categorizarlas
como transformadoras, autocréaticas, democraticas, etc. Debido a esto, es mas obvio que el
liderazgo autocratico es el estilo mas prevalente, con un potencial transformador significativo
pero indefinido (Rivera, 2016).

La cultura latinoamericana ha comprometido que el género masculino sea dominante
en puestos de alta responsabilidad gerencial que necesitan una mayor responsabilidad como
lideres de equipo; el alcance femenino en este rol ha sido limitado (Diaz, 2020).

Segun Chere-Quifidnez (2018) la cultura empresarial ecuatoriana no ha permitido que
las mujeres sean consideradas para puestos ejecutivos debido a los estereotipos de género.
Esta mentalidad tradicionalista ha impedido que las mujeres demuestren su potencial de
liderazgo. Se ha observado que las mujeres lideres son mas eficaces en la gestion de grandes
grupos de personas y el mantenimiento de relaciones positivas que sus homologos
masculinos. Esto se debe a que es mas probable que las mujeres lideres deleguen autoridad a
sus subordinados, lo que a su vez aumenta la productividad en el trabajo.

El dominio del liderazgo transaccional en las corporaciones, junto con una estructura
de liderazgo en la que los hombres estan sobrerrepresentados, es una barrera para un
liderazgo transformacional efectivo. El liderazgo transaccional en sus multiples formas y el
predominio del género masculino contintan dejando huellas amplias y profundas incluso en
la actualidad. Los estudios de las diferencias entre liderazgo transformacional y transaccional

continian realizandose con gran extension hoy en dia debido a esta dualidad (Martin, 2017).
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En los Estados Unidos de Ameérica.

Los Estados Unidos de América son el estandar contra el cual se miden los efectos del
liderazgo transformacional en las Américas. Al buscar un lugar para obtener algunos datos
sobre el area, una compafiia que viene a la mente es Google Inc. La influencia de la primera
nocion se puede ver en el fuerte y profundo vinculo entre el liderazgo transformacional y la
felicidad. Es justo decir que los dos se fusionan dentro de la esfera del contexto
organizacional. El respeto, la confianza y la amabilidad hacia los demas son clave para un
liderazgo transformacional efectivo en los Estados Unidos. Desafortunadamente, la influencia
del liderazgo transformacional varia con la ubicacion en el continente africano (Sanchez,
2014).

En Latinoamérica.

Es necesario realizar un analisis especifico de la region, ya que la influencia del
liderazgo transformacional esta incrustada en un entorno diferente en América Latina. El
liderazgo transformacional exitoso en esa region del mundo requiere una comunicacion sutil
e indirecta, respuestas mas sociales y grupales, y entornos de trabajo extrovertidos (Espinosa
etal., 2014).

En América del Sur.

La importancia de un buen lider en una organizacién, y no solo de gerentes
competentes, se deriva del rasgo cultural Gnico de la regién de viveza, o sabiduria mal
entendida (Sanchez, 2014).

Ventajas

Al inspirar a los miembros de su equipo con confianza y optimismo, un lider
transformacional puede ayudar a sus empleados a sentirse mejor consigo mismos y mas

capaces de enfrentar cualquier desafio que surja en el trabajo.
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Aumenta la productividad ya que los trabajadores estan mas inspirados para darlo
todo a los objetivos de la empresa, asi como a los suyos propios. Tiene un efecto positivo en
las respuestas psicoldgicas y emocionales de los trabajadores, haciéndolos mas
comprometidos con el negocio y sus comparieros de trabajo.

Un lider efectivo sera capaz de iniciar el cambio y dirigirlo en la direccién correcta.
Los gastos de rotacion disminuyen anualmente.

Los lideres que adoptan este estilo siempre tienen un ojo en el futuro. Hacen un
balance del estado actual de la misién y vision de una empresa y utilizan esa informacion
para establecer objetivos razonables para el futuro.

Es un método de gestion que trata a cada empleado como un individuo. Se hace
hincapié en la educacion continua.

Reducir los problemas de comunicacién en el lugar de trabajo.

Cuando surgen problemas que resultan en baja moral, los lideres que adoptan este
estilo pueden solucionarlos.

Para lograr sus objetivos, un lider transformacional debe establecer una comunidad
fuerte y de apoyo desde el principio.

Un lider que es capaz de inspirar confianza instantanea en el lugar de trabajo es un
lider transformacional.

Desventajas

El mayor inconveniente del liderazgo transformacional es que no es apropiado para
todo tipo de negocios.

Es posible gue el liderazgo transformacional no siempre sea la mejor opcién para una
organizacion. Por ejemplo, un estilo transformador de liderazgo puede no ser la mejor opcion
en un entorno estable, en su mayoria inmutable, donde los seguidores tienen experiencia y

disfrutan de su trabajo. En tales casos, otros estilos de liderazgo pueden ser mas apropiados.
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Cuando los seguidores tienen estatus, pertenecen a una organizacion justa y fomentan
el autocontrol entre sus miembros, un estilo transaccional en lugar de un estilo
transformacional puede ser el méas beneficioso para mantener el equilibrio.

El lider transformacional debe tener una conviccion inquebrantable en la vision. Este
lider es efectivo cuando todos los lideres estan seguros de sus habilidades. Si se cuestiona a
estos lideres sobre la viabilidad de su estrategia, no deben retroceder. Cuando estos lideres
pierden la confianza en si mismos, sus equipos pierden la confianza en la empresa, en su
liderazgo y, en algunos casos, también en si mismos. Un lider transformacional debe tener
total claridad sobre sus objetivos y estrategias antes de introducir cualquier tipo de cambio.

Los lideres transformadores tienen la capacidad de motivar a los seguidores tanto en
direcciones positivas como negativas.

Tal estilo de liderazgo necesita un refuerzo continuo para funcionar. Un lider
transformacional efectivo proporciona y recibe retroalimentacion frecuente sobre su propio
desempefio y el progreso de su equipo.

Algunos lideres transformadores pueden ser realmente perjudiciales para el lugar de
trabajo. Se ha demostrado que los lideres que adoptan un estilo transformacional son menos
reacios al riesgo. Esa cualidad puede tener implicaciones tanto positivas como negativas.
Algunos lideres clasificaran los riesgos intolerables como algo que vale la pena perseguir.
Aunque tomar riesgos es necesario para el crecimiento, hay ciertos riesgos que tienen mas
probabilidades de resultar en pérdidas que en ganancias.

El agotamiento es inevitable bajo la atenta mirada de un lider asi. Ser un lider
visionario es un esfuerzo agotador. Ese carisma impulsa a las personas a alcanzar sus metas.
Igualmente, importante es permitir que el lider tenga tiempo para recargar sus baterias.

Cuando estos lideres no pueden separarse, el optimismo puede convertirse en pesimismo.
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Un lider transformador puede poner énfasis en los requisitos individuales de las
personas. Este tipo de liderazgo hace un gran trabajo al identificar lo que cada empleado
necesita para ser mas productivo. Eso puede llevar a una situacion en la que las necesidades
individuales no se satisfacen junto con los objetivos de la organizacion. Hay momentos en
que un problema afecta a todo el equipo, sin embargo, el progreso puede perderse si el lider
esta demasiado centrado en un individuo.

Control interno

Modelo COSO, el documento fue redactado desde la perspectiva del consejo de
administracion y la estructura de auditoria de la comision. Su objetivo es adaptarse a otras
entidades (Graham, 2015). La eficacia del Comité de Auditoria le sera determinado por su
operatividad al modelo Cadbury compuesto por miembros no ejecutivos. Se deberia no ser
considerado como una barrera entre el auditorio y el miembro del Consejo ejecutivo (Alvares,
1999). EI modelo también busca incluir problemas gubernamentales en ambos casos, los
sectores publicos y privados. Al mejorar los datos financieros mientras se centra en las
empresas de gestion, todo esto se consigue, eticos estandares, y el control interno (Calderon,
2009). El tema tratado buscara la mejora continua de su calidad ya sea financieramente, de
gestion, del control interno, entre otros. Dentro de ella tiene una participacion de su comité y
quienes la conforman.

Durante 1992 el Committe of Sponsoring Organizations present6 la teoria COSO 1.
Las empresas de todos los tamafios observaron una mejora en las normas de control interno
por sus esfuerzos. Aprendieron sobre los Gltimos desarrollos en tecnologia, asi como sobre la
ampliacion de las funciones de disefio, controles internos en las organizaciones que estan
integradas: su aplicacion y evaluacion.

En 1992, Cabdury modelo adopté un amplio control de concepto con méas

especificaciones en su enfoque en el control de sistema. Posteriormente en el afio 1995, el
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modelo COSO de la Junta de Control brindé un modelo simple y comprensible que también
simplifico los conceptos. Utilizé un lenguaje que facilita la toma de decisiones sobre el
alcance a través de un lenguaje que todos los miembros de la organizacion podrian
comprender.

El COBIT modelo fue desarrollado en 1996 para gestionar el control de informacion
de tecnologia (T1) sistemas que estan dirigidos a todos los organizativos sectores,
administradores, usuarios, y los auditores. EI modelo ACC "Australian Control Criteria" se
desarroll6 en 1998 para ayudar a las empresas a mejorar sus procesos de toma de decisiones.
El modelo TURNBULL se introdujo en 1999 de inmediato, proporcionando sugerencias para
la ejecucion de reglamentacion inglesa respecto al procedimientos de control interno seguidos
por las empresas que son miembros del London Stock Exchange. EI modelo MICIL
desarrollado en el afio 2000: Marco Integrado de Control Interno Latinoamericano. Considera
la posibilidad de crear un sistema de control interno para ayudar en el desempefio de sus
funciones, apropiandose de servicios, bienes o efectuando inversiones de riesgo menor.

Por consiguiente, el modelo COSO Il Committee of Sponsoring Organization of
Treadway Commision se hizo en 2004. Colaborara en la minuciosa observacion de sus
procesos ademas de la mejora de los datos para tomar decisiones precisas y necesarias. Por
altimo, en 2004, el modelo ERM se presentd por primera vez al publico: Enterprise Risk
Management (gestion de riesgos empresariales). El proceso de fabricacion de la empresa, asi
también su gestion son factores que contribuyen a estas caracteristicas. Los cuales son:
ambiente interno, objetivo de ajuste, el riesgo de evaluacién, el riesgo respuesta, control de
actividades, informacién, monitorio y comunicacion.

Blanco (2008), Lopez (2017) y Garcia-Chicote (2007) coinciden totalmente en la
elaboracidn y desarrollo de componentes favorables para la garantia y seguridad que genera

el cumplimiento de objetivos dentro del modelo COSO 1. Elizalde-Marin (2018) y Lopez
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(2017) por otro lado, sintonizan escasamente en la participacion de una seguridad garantizada
hacia un control eficiente. Paiva (2013) y Elizalde-Marin (2018) tienen desigualdad en el
manejo de gestion y utilizacion de un factor estratégico dentro del proceso interno.

Base teorica del control interno segin COSO

Los niveles de seguridad estan garantizados por el proceso multidireccional, repetitivo
y continuo del sistema de control interno, donde conforman un sistema que responde a las
condiciones cambiantes de manera diferente cada vez (Estupifian, 2003). Dirigido a lograr
metas en mas de una categoria como las: operaciones, informes y logros, una serie de tareas y
actividades hecho por personas. Lo mencionado ofrece una garantia razonable de
adaptabilidad en la administracion de la entidad (Committee of Sponsoring Organizations of
the Tradeway Commission [COSQ], 2013). Orientacidn de un sistema de evaluacién del
rendimiento que adaptado a los requisitos de la organizacién. En consecuencia, siguen las
normas y los procedimientos, proteccion de los productos y los recursos, asi como registro
oportuno de la gestion de la informacién (Coloma, 2014). La orientacion, la gestion de la
informacidn, incluida la proteccién de productos y recursos, asi como el informe oportuno de
la gestidn de la informacion en asumir riesgos de manera eficiente reduciendo la exposicion
al riesgo.

Dado que estos principios se basan en las partes, una entidad puede lograr un control
interno eficaz utilizando todos ellos. Proporcionarlos para su uso en las operaciones, los
informes y los objetivos de cumplimiento normativo (COSO, 2013). Hay 17 principios
basicos, que simbolizar los conceptos esenciales que sustentan los componentes que
establecen un sistema de control interno efectivo. Entre las cosas mas cruciales mencionamos
a: compromiso, responsabilidad de supervision, establecer estructura, autoridad y
responsabilidades, entre otros (Gélaz, 2015). Por otro lado, es posible distribuir estos

principios a través de material escrito y reuniones periddicas para proporcionar una
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explicacion detallada de su aplicacion. Es fundamental dar a conocer los peligros de violar
incluso una de estas reglas (Agustini, 2021). Lo antes mencionado corresponde a una total
limitante entre reglas y procedimientos a seguir, con la capacidad de alcanzar un objetivo en
beneficio del manejo correcto en la organizacion. Contienen un soporte de las estrategias,
misién y vision.

Limitantes del control interno

Se limitan en la pendiente del costo-beneficio cuando este Gltimo es menor, inclusive
el abuso de autoridad en tanto no se respetan los pardmetros establecidos. Implica la colusién
para un sabotaje entre personas internas o externas de la entidad (Actualicese, 2015). Las
limitaciones podrian ser un subproducto de incompatibilidades entre los objetivos
establecidos anteriormente, como el uso de un juicio empresarial solido para tomar
decisiones. Ademas, el error humano es siempre una posibilidad, accion directiva para
eliminar y reducir un control clave y acontecimientos externos (Nahun, 2015). Finalizando,
se encuentra al control interno inadecuado u obsoleto para el desarrollo de las necesidades
constantes y requeridas por la administracion en la empresa (Quizlet, 2021). Limita
resultados visualizando un panorama con riesgo tanto en procesos operacionales como
conductuales humanos. A su vez las limitaciones tienen que ser previstas, llevando a cabo un
previo plan de precauciones evitando riesgos de fracaso.

Importancia de la teoria del control interno

Las organizaciones podran comprender mejor su situacion real si cuentan con un buen
sistema de control para llevar un plan que pueda verificar que se cumplan los controles. De
esta manera proporcionarle una imagen mas clara de su gestion (Mendoza, 2018). La
importancia de incorporar un sistema de control interno en el proceso sera de un instrumento
de gestion a largo plazo que alcanzara los objetivos institucionales. Resulta beneficioso para

la promocidon de una administracion eficiente, eficaz, ética y abierta (Agrorural, 2019). En
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tanto, es importante porque teniendo el uso mas eficiente de recursos de alta calidad para
lograr resultados de gestion adecuados a través de un aumento de la productividad.
(Gonzalez, 2014). Ademas, contribuye en el acierto de la toma de decisiones mejorando el
prestigio de la empresa permitiendo generar mejores calificaciones financieras. Optimiza los
recursos, perfeccionando la gestién administrativa y financiera, incrementando la produccion.
Uno de los objetivos del control interno se define como un marco comun y una
contribucion estructural. Facilita la evaluacién del disefio, aplicacion y la eficacia del control
en las organizaciones (Coloma, 2014). Son clasificados en tres categorias: (1) operacionales,
(2) informacidn financiera, (3) cumplimiento. Principalmente consiguen mantener y mejorar
su reputacidn tanto en el ambito general como el de clientes, asi como proporcionar a los
accionistas estados financieros preciso (Coopers & Lybrand, 1997). En general, el
cumplimiento de objetivos enunciados en el concepto vigente debe propiciar un efecto
sinérgico que conduzca al logro de modo estratégico. Por consiguiente, al de la vision y al
cumplimiento de la misién institucional (Contraloria General de la Republica Costa Rica,
2012). Por altimo, se comprende una alineacién diversa de manera progresiva, alcanzando el
propdsito entre el sequimiento de la entidad y colaboradores hacia clientes, orientado hacia

los tres puntos mencionados.

Figura 4.

Efectividad del control interno

Efectividad del control interno

Es condicionado al funcionamiento adecuado de todos los componentes para
proporcionar una certeza razonable sobre el logro de una o varias de las tres categorias

El alcance de las Informacion de Conformidad con las
operaciones o el logro confianza y il leyes y reglamentos
de sus obietivos anlicables
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Nota: Estupifian, 2003

Dimensiones control interno Coso |

Estupifian (2013) a continuacion: Evaluacion de los riesgos que supone el cliente; es
un procedimiento por el que se identifican y analizan las amenazas potenciales para alcanzar
un conjunto de objetivos, ademas de proporcionar un marco para elaborar estrategias para
contrarrestarlas. Ademas, describe los procedimientos que se utilizan para identificar y
gestionar los riesgos; asi como los riesgos especificos que pueden surgir de las alteraciones,
entorno organizacional, asi como las que se refieren dentro de ella. Supervision general y los
controles fuertes deben descubrirse a través del monitoreo y a su fortalecimiento con la ayuda
de la direccion. Considerandose tres formas: (1) durante actividades diarias en diversos
niveles organizativos, (2) por individuos que no estan directamente implicados en las propias
actividades, (3) una combinacién de ambos. Tecnologia de informatica: son y seguiran siendo
una forma de impulsar la productividad y la competitividad. La estrategia, la estructura
organizativa y la tecnologia de la informacion estan entrelazadas. Infraestructura de
comunicaciones e informacion: este canal se encarga de transmitir los aspectos clave del
sistema de control interno, informacion de la que los directivos no pueden prescindir,
informacidn adicional vital para los encargados de las operaciones criticas. Informacion
relativa a clientes, Los proveedores del contrato y otros es obtenido o proporcionado a traves
de canales externos. El control circunstancial o el ambiente de control: la creacion de
condiciones favorables tiene un impacto en la actividad de los empleados. En su conjunto,
sirve de base para los otros cuatro componentes. Esto es fundamental para alcanzar los

objetivos del propio sistema de control.
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Componentes del Control Interno

Figura 5.

Componentes del control interno
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Nota: Control Interno y fraudes Estupifian 2003

¢ Que son las ventas por catalogo?

Hoy en dia, un nimero importante de empresas por catdlogo son reconocidas a escala
mundial, cuentan con una larga trayectoria en el mercado. Cada catalogo utiliza fotografias
de sus diversos productos, también incluye una descripcion detallada del producto y precios,
mostrando una actitud vanguardista en sus modelos, estilo y en muchos casos, elegancia. Este
tipo de rubro actualmente es conocido como network marketing y maneja presentacion
online.

Uno de los factores es que tienen una amplia gama de proveedores bien establecidos
en el mercado que ganaron reconocimiento a través de los afios con el incremento de
compradores.

Ser miembro del equipo de asesores de ventas es sencillo. Para formar parte del
equipo es necesario tener una comunicacion fluida con los posibles clientes, contar con una
presencia activa en las redes sociales, manteniendo la constancia y disciplina, una actitud

entusiasta, familiarizandose con la marca y los nuevos catalogos que iran llegando cada mes.
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Conocer los productos a ofrecer es necesario para finalmente asegurar ventas inmediatas
contactandose con un lider a cargo y de esta manera generar ganancias crecientes por cada
pedido que se cumpla.

Las ventajas de las ventas por catalogo

Los posibles clientes tendran la opcién de poder visualizar a traves de resaltantes
fotografias en sus catalogos fisicos o virtuales, veran los productos que ofrecen, descripcion y
precios de todos o algun producto de mayor interés serd de ayuda para una mejor interaccion,
consultar a la asesora en caso de duda, facilitando de esta manera la compra.

Muchas empresas en rubros como belleza, cuidado personal, hogar, etc. presentan
marcas que son conocidas, aceptadas y posicionadas por el mercado, generando mas
confianza, desde la comodidad de su propia casa con solo ponerse en contacto con un asesor
confiable.

Los negocios en esta industria tienen sus propios valores, misiones, visiones y metas
de crecimiento.

Se cuenta en algunas empresas con un area de soporte las 24 horas para resolver
cualquier tipo de dudas por parte de sus asesoras o lideres.

Caracteristicas principales de las ventas por catalogo

Es de tipo directa, lo que significa que el vendedor ofrece directamente el catalogo de
productos sin utilizar ningdn tipo de intermediario, en caso de ser fisico decidir una ubicacion
para el encuentro de ambas partes formara parte del proceso.

Existen varios modelos de negocio que se emplea; el multinivel, en este caso de
negocio por catalogo, manejara a los asesores ganar su dinero en relacién con sus ventas.

Las asesoras trabajan segun su disponibilidad y flexibilidad, los beneficios vendran

determinados por el nimero de ventas realizadas.
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La compafiia establece el porcentaje de ganancia, ademas implantara estrategias que
utilizara para que sus asesoras tengan un mayor alcance al publico en general.
Las campanas se realizan en ocasiones especiales como Navidad, Afio Nuevo, Dia de
la Madre, Dia del Padre, entre otras, a través de la innovacion constante de sus catalogos.
Las asesoras y lideres con los logros obtenidos reciben premios ofrecidos por la
empresa, otorgandosele dinero en efectivo, viajes, electrodomeésticos u otros no menos
importantes.
¢ Que son los negocios digitales?
Una importante oportunidad de negocio que uno puede aprovechar desde la
comodidad de su hogar son los negocios digitales, donde utiliza el internet y la tecnologia.
Desarrollar bienes o servicios que tengan el potencial de convertirse en tendencias y
continuar expandiéndose a través de varias plataformas virtuales sera clave para alcanzar el
éxito, brindando una plétora de oportunidades y resultados de alto nivel a través de una
gestion eficaz de los medios. Es una alternativa sofisticada y moderna para aquellos que
quieren empezar de cero un negocio cubriendo necesidades para determinado mercado.
Tipos de ventas digitales
Omnilife: emplea productos de salud
Avon: abarca el amplio sector de la belleza
Amway: cuidado personal, vitaminas, maquillaje, linea para el hogar. Ha sido considerada
como la empresa mas ranqueada de venta directa.
L Bel: belleza
Natura: belleza y cuidado de la piel.
Herbalife: bienestar y productos para la salud
Cyzone: belleza y hogar

Leonisa: ropa mujer
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Esika: belleza
Yanbal: belleza

En el Perd: Tamara Gonzalez Litman escritora de FashionNetwork, plataforma virtual
de informacion de belleza para profesionales de la moda, el lujo y la belleza asegura lo
siguiente:

Leonisa, L’Bel, Esika, Natura y Yanbal encabezan las listas de crecimiento. El estudio
también muestra que Lima continda liderando el pais en términos de tasas de crecimiento y
aumentos porcentuales en las ventas. Incluso en las ventas por catalogo, el mercado peruano
sigue centralizado.

Los sectores C y D de la poblacién, con ingresos mensuales que oscilan entre uno y
tres salarios minimos son los compradores mas activos en el canal de venta directa, aportando
el 75% del importe total de la factura, El sector A aporta menos del 3 por ciento de las ventas
y tiene la menor cantidad de compras.

Mientras que Karina Gémez de Marketing Manager de Worldplanel Divisién, Peru escribe en
Kantar Group:

En cuanto al cuidado personal, la venta de catalogos representa el 13% de los gastos
de los hogares peruanos.

El canal de venta por catalogo fue de los mas afectados por la llegada de la pandemia,
disminuyendo un 36% en 2020 en comparacién con el afio anterior. Sin embargo, en 2021
mostré signos de recuperacion, creciendo un 14 por ciento en valor, impulsado
principalmente por categorias como colonias/fragancias y maquillaje.

Por otro lado, 4 de cada 10 hogares consideran la comodidad de pago como principal
motivador, aumentando el nUmero en amas de casa; Para el 31 por ciento es la variedad de

productos y para el 30 por ciento es la calidad.
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Resulta cierto que para el 28% de los peruanos, la comodidad de recibir los productos
en casa y ayudar a un familiar o amigo, representan una fuerza impulsora clave detras de la
compra de articulos de un catélogo.

Indicadores de gestion de liderazgo transformacional

Algunas de las razones por las que se debe medir el liderazgo transformacional del
negocio:

Porque hacerlo le permitira subir el nivel de conciencia de liderazgo que puede estar
ya presente en su organizacion. Mostrara algunas de las debilidades de cada colaborador y
desarrollara sus fortalezas. Porque lograra familiarizarse con las habilidades que posee cada
miembro del equipo. Identificas quién esta trabajando y desarrollando su liderazgo y quién no
estd haciendo nada. Obtenga un diagnostico de los miembros de su equipo y observe cOmo
estan contribuyendo a los resultados de su empresa. Puedes observar el clima organizacional
y la comunicacion desde dentro. Usted es consciente de las areas que necesitan fortalecer y
completar cuando decida seleccionar personal.

Proponemos los siguientes indicadores: (1) La capacidad de articular ideas y
estrategias de ejecucion de tal manera que el equipo se una para llevarlas a cabo: Este punto
es crucial ya que revelara cual de los colaboradores se beneficia mas del apoyo de su equipo.
(2) Ser transparente y honesto: muy importante para lograr ser lider transformacional. (3)
Reconocimiento de los gerentes: para conocer la eficacia de su trabajo. (4) Destreza en la
comunicacion de desacuerdos sin imponer la propia opinion: podras ver el nivel de liderazgo
transformacional que posee cada miembro del equipo.

Indicadores de gestion de control interno

Por otro lado, el estudio de la gestion de cada entidad requiere la evaluacion de los

indicadores de control interno, que constituyen elementos de orden gerencial. Estos le

permiten realizar un seguimiento de la situacion de la empresa y las tendencias en evolucién



38

en relacion con el logro de las metas y objetivos establecidos. Reflejan el estado del area'y

facilitan la toma de decisiones.

Proponemos los siguientes indicadores: (1) NUmero de reclamos de las asesoras

solucionados: permitiéndonos satisfacer las necesidades de cada una de ellas y hacerlas sentir

valoradas. (2) Cantidad de pedidos recepcionados y atendidos: dando a conocer cuantos

pedidos no tuvieron atencion. (3) Porcentaje de asesoras atendidas en la post venta: para

solicitudes de cambio de productos. (4) Porcentaje de morosidad por campafia: cantidad de

asesoras morosas.

Tabla 1
Indicadores
Indicadores
Variables Aceptable (Bueno) No aceptable (Malo)
Buen caracter. Lider autoritario
Comunicador y accesible. Es inaccesible — lider a puerta cerrada
Trata siempre de estar presente y Usualmente esta ausente.
colaborar
Siempre es empatico Nivel de empatia bajo
. Analiza los problemas para buscar Toma decisiones apresuradas.
Liderazgo

Transformacional

Control Interno

soluciones.

Se preocupa del bienestar de cada
integrante de su equipo, pero sin dejar
de lado los de la empresa.

Es comprensivo y tolerante.

Facilitador.

Cuenta con la experiencia necesaria.

Estd a favor de los intereses de la
empresay el suyo propio que el de sus
seguidores.

Es inflexible.

Crea obstaculos.

Tiene poca experiencia.

Debe contar con un plan de accion
organizado

Areas dentro de la empresa que
operen independientemente su control
interno.

Tener un control eficiente en la
seguridad de los procesos

Poseer un eficaz monitoreo de
gestiones y transacciones

Presenta desorganizacion

No hay segregacion de funciones en la
organizacion

Deficiente seguridad en el acceso a los
activos y/o registros importantes de la
empresa

Sin  auditorias  ni
periodicas.

revisiones
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Establecer herramientas para procesar Escasos 0 nulos medios tecnoldgicos

datos ya sean manuales o digitales. que les sirva como apoyo.

Hasta el 20% del total de pedidos Mas del 20% de los pedidos que

entregados que terminan en generen reclamos. Evaluar

reclamos situacion, analizar problematica
Nota: Elaboracién propia.

1.3 Objetivos e hipotesis
1.3.1 Objetivos

Objetivo general

Analizar la influencia del Liderazgo transformacional en el control interno del area de
ventas de la empresa una empresa de venta por catalogo en Lima, Lurin 2021.

Obijetivos especificos

Analizar la influencia de la estimulacion intelectual del Liderazgo transformacional en
el control interno del area de ventas de una empresa de venta por catalogo en Lima, Lurin
2021.

Analizar la influencia de las recompensas contingentes del Liderazgo
transformacional en el control interno del &rea de ventas de una empresa de venta por
catalogo en Lima, Lurin 2021.

Analizar la influencia de la consideracion individualizada del Liderazgo
transformacional en el control interno del &rea de ventas de una empresa de venta por
catalogo en Lima, Lurin 2021.

Analizar la influencia de la administracion por excepcion del Liderazgo
transformacional en el control interno del area de ventas de una empresa de venta por
catalogo en Lima, Lurin 2021.

Analizar la influencia de la motivacion inspiracional del Liderazgo transformacional
en el control interno del area de ventas de la empresa una empresa de venta por catalogo en

Lima, Lurin 2021.
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Analizar la influencia de la Laissez Faire del Liderazgo transformacional en el control
interno del area de ventas de una empresa de venta por catalogo en Lima, Lurin 2021.
Analizar la influencia idealizada del Liderazgo transformacional en el control interno

del area de ventas de una empresa de venta por catalogo en Lima, Lurin 2021.

1.3.2 Hipotesis

Hipotesis general

Existe influencia del Liderazgo transformacional en el control interno del area de
ventas de una empresa de venta por catalogo en Lima, Lurin 2021.

Hipotesis especificas

Existe influencia de la estimulacion intelectual del Liderazgo transformacional en el
control interno del &rea de ventas de una empresa de venta por catalogo en Lima, Lurin 2021.

Existe influencia de las recompensas contingentes del Liderazgo transformacional en
el control interno del area de ventas de una empresa de venta por catdlogo en Lima, Lurin
2021.

Existe influencia de la consideracion individualizada del Liderazgo transformacional
en el control interno del area de ventas de una empresa de venta por catdlogo en Lima, Lurin
2021.

Existe influencia de la administracion por excepcién del Liderazgo transformacional
en el control interno del area de ventas de una empresa de venta por catdlogo en Lima, Lurin
2021.

Existe influencia de la motivacion inspiracional del Liderazgo transformacional en el
control interno del area de ventas de una empresa de venta por catalogo en Lima, Lurin 2021.

Existe influencia del Laissez Faire del Liderazgo transformacional en el control

interno del area de ventas de una empresa de venta por catalogo en Lima, Lurin 2021.



Existe la influencia idealizada del Liderazgo transformacional en el control interno

del area de ventas de una empresa de venta por catalogo en Lima, Lurin 2021.
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Capitulo 2

2.1  Método

En el presente trabajo y capitulo hemos hecho énfasis de dos métodos, detallando a
continuacion cada uno de estos. EI método deductivo es considerado til a pesar de sus
limitaciones. El cual nos permite enlazar la teoria y la observacion; asi como tolera a los
investigadores deducir los fendbmenos a observarse (Davila, 2015). Emplearemos este método
en nuestro trabajo para estudiar a profundidad las premisas generales. Nos enfocaremos hacia
un profundo analisis desglosado de la misma como parte la realidad problematica, marco
tedrico y otros conceptos dentro de la presente investigacion.

Los métodos inductivos derivan conclusiones generales de supuestos especificos.
Identifica cuatro pasos fundamentales: el recuento de hechos; su clasificacion y estudio
utilizando sucesos para derivar inductivamente la generalizacion y la comparacion (Pérez,
2008). Podremos emplear este método dentro de nuestra investigacion en muestras generales
y otros. Esto con el fin de desglosar y llegar a la proposicion general siendo importante para

la creacion de teorias o hipdtesis.

2.1.1. Tipo de investigacion

Tipo de Investigacion bésica

La investigacion bésica o tedrica busca nuevos conocimientos, expone nuevas teorias
o modifica las existentes; ademas, el autor puede expresar opiniones criticas sobre una teoria
anterior (Sanchez y Reyes, 2015). Determinamos gque nuestra investigacion sera de tipo
bésica. A través de este estudio y la recogida de datos, esperamos establecer y corroborar
teorias sobre la relacion entre el liderazgo transformacional y el control interno.

2.1.1.2 Enfoque de la investigacion. El método cuantitativo se basa en una serie de
procesos encadenados que siguen un orden determinado y se utilizan para comprobar los

supuestos (Hernandez y Mendoza, 2018). Buscamos medir de manera objetiva el liderazgo
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transformacional del sistema de control interno del departamento de ventas de la empresa es
el objetivo de esta investigacion en una empresa de venta por catalogo. Ademas, nos
enfocaremos en la estadistica descriptiva e inferencial mediante estadisticos no paramétricos.
2.1.1.3 Nivel de la investigacion. La investigacion sustantiva incluye estudios de
nivel de explicativo. en la que el investigador pregunta los origenes de los fenGmenos
investigados. Tiene como objetivo establecer relaciones causales (Sanchez et al., 2018). Por
ello este tipo de investigacion nos permite obtener una mayor comprension de un tema
concreto. El investigador puede determinar por qué un fenémeno se produce incluso si el

estudio no da resultados concluyentes.

2.1.2. Disefio de investigacion
Los disefios no experimentales carecen de aleatoriedad, manipulacion de variables y
grupos de comparacién. El investigador observa lo que sucede de forma natural, sin
intervenir. Suelen utilizar métodos exploratorios o de cuestionario, ademas acostumbran a ser
descriptivos o correlacionales (Sousa et al., 2007). En nuestra investigacion utilizaremos y
aplicaremos un disefio no experimental transversal porque no manipularemos las variables
liderazgo transformacional y control interno. En cambio, observaremos el fenémeno tal como
se produce en el entorno natural con situaciones existentes.
2.1.3 Variables
M: X—> Y
M: 150 asesoras del area de ventas de una empresa de venta por catalogo
X: Liderazgo transformacional
Y: Control interno
La presente investigacion contiene dos variables: liderazgo transformacional y control
interno. A continuacién, procederemos a identificar el tipo de variable segun su naturaleza,

posicion en la hipdtesis y segin su medicion:



Liderazgo transformacional

Por su naturaleza: cualitativa.

Segun su posicion en la hipdtesis: variable independiente.

Segun su medicion: ordinal.
Control interno

Por su naturaleza: cualitativa

Segun su posicion en la hipdtesis: variable dependiente

Segun su medicion: ordinal
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Las variables ordinales tienen unidades o valores y se ordenan. Sin embargo, el orden

s6lo muestra que uno es superior al otro, no que distingue entre ellos, Los intervalos no son

equivalentes, pero su identificacion indica la direccidn (Villasis-Keever, 2016). Se incluyen

en esta investigacion la variable de tipo ordinal, porque este tipo no requiere un valor

numérico, pero si requiere un orden, como, por ejemplo: alto, medio o bajo.

En la Tabla 1 se podra observar las dimensiones de cada una de las variables:

Tabla 2

Variables y dimensiones

Variables

Dimensiones

Liderazgo Transformacional

Laissez faire

Influencia idealizada
Motivacién inspiradora
Estimulacién intelectual
Consideracion individualizada
Recompensas contingentes
Administracion por excepcion

Control Interno

Evaluacién de riesgo

Supervision y monitoreo

Tecnologia de informatica

Sistema de informacién y comunicaciones
Ambiente de control

Nota: Elaboracion propia.
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Matriz de operacionalizacion de la variable
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Variables Definicién conceptual Definicidn operacional Dimensiones Escala Niveles Y/O rangos
El Liderazgo Transformacional Laissez faire
transmite una motivacion Influencia idealizada
inspiradora de parte del lider hacia Motivacion inspiradora
los colaboradores, teniendo una Estimulacion intelectual
influencia idealizada para el Consideracion
cumplimiento eficaz de sus labores. individualizada 1° Para nada
El lider transformacional ~Permite la estimulacion intelectual Recompensas '
es quien anima a sus de los trabajadores mejorando cada i
g - Jadol J . contingentes 2: De vez en cuando.
seguidores a ser dia su trabajo y obteniendo
proactivos. La base de este  recompensas contingentes por el . .
. . ; o . . » 3: Algunas veces. 1: malo
Liderazgo liderazgo es reorientar los cumplimiento de sus objetivos. Este  Administracion por 2: regular
Transformacional intereses de los individuos tipo de liderazgo tiene  excepcion 4° Con bastante 3j bueno
hacia los objetivos de la consideracion individualizada por fr.ecuencia '
organizacion lacreenciaen sus empleados ya que se preocupa '
un objetivo comln por las necesidades de cada uno de i L
. . - 5: Con frecuencia, si
(Bass y Avolio, 1990) ellos y los monitorea aplicando una no siempre
administracién por excepcion. P
Usa también el Laissez faire por la
confianza que les trasmite a sus
seguidores basada en la experiencia
obtenida por los resultados de su
trabajo.
. . Evaluacién de riesgo
. . El proceso de control interno esta
Viene siendo un proceso, . .
S apoyado en la Evaluacion de riesgos - . .
donde la direccién y el Supervision y monitoreo  Técnica de
.. para una correcta .
resto del personal utilizan A . interrogantes e
. Supervision y monitoreo dentro del . 1: Eficiente
un grado de seguridad para P . " Tecnologia de cerradas :
: area de Tecnologia de informética . o 2: Regular
Control Interno garantizar que se cumplen informatica : o
.0 en el o 3: Ineficiente
los objetivos de la (. . L 1:Si
Y Sistema  de informacion y . . L :
organizacion. comunicaciones Sistema de informaciény  2: No
(COSO0, 1992). comunicaciones 3:NA

para finalizar en un eficiente y eficaz
Ambiente de control.

Ambiente de control

Nota: Elaboracion propia.
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Poblacion

En general, la poblacion similar se refiere al total de un grupo de personas o
elementos que comparten algunas caracteristicas comunes. Todos los integrantes tienen
rasgos comunes dentro de la poblacion (Bernal, 2016). Por lo tanto, para la presente
investigacion la poblacion esta compuesta por 150 asesoras del area de ventas de una empresa
de venta por catalogo. Los limites de la poblacion se trazan utilizando estos criterios de
inclusién y exclusion, son los siguientes: Nota: Ambos sexos estan representados aqui,
tiempo de servicio mayor o igual a 1 afio. Exclusion: Asesoras que tengan problemas legales

con la empresa, Asesoras que se encuentren de vacaciones o con permiso.

2.1.4. Muestra

Se utiliza cuando un censo no es viable o conveniente. Se selecciona del grupo de
estudio para ser representativo y til, debe reflejar las similitudes y diferencias de la
poblacidn, asi como sus caracteristicas y tendencias (Espinoza, 2016). La muestra la
estudiaremos considerando que los resultados se generalicen a toda la poblacion estudiada.

La formula que se usaré es la siguiente:

2
Zz—a*p*q*N

n= 5 7
e?(N—-1)+ T*p*q*N

Donde:
N: 150
p: 0.50
g: 1-p (complemento de p)
e: 0.05

Z:1.96
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Se reemplaza:

1.96 , 0.50 « 0.50 = 150

n= : 1.96
0.052 (150 — 1) + =5~ 0.50 * 0.50 * 150

El resultado es de n=108, es decir se encuestara a esa cantidad de asesoras de area de
ventas de una empresa de venta por catalogo.

Muestreo

Para utilizar el muestreo probabilistico aleatorio simple, es necesario conocer todos
los elementos de la poblacidn, es al azar permitiendo conocer la muestra requerida. Sin
embargo, la simplicidad del procedimiento es ineficaz cuando la poblacion resulta grande
(Hernandez, 2019). Emplearemos este tipo de muestreo, porque todas las unidades tendran

igual probabilidad de participar en la muestra.
2.1.5 Instrumentos de investigacion

La encuesta es un tipo de técnica de investigacion social que se utiliza para obtener
informacidn y datos de los entrevistados a través de preguntas directas o indirectas (Carrasco,
2014). Utilizaremos la técnica de encuestas para ambas variables porque tenemos una
poblacion de 150 miembros y es mas factible realizar dicha técnica. Ello nos ahorrara tiempo
y garantizara que los resultados sean fiables. Para la presente investigacion los instrumentos
son los propuestos para la medicion del liderazgo transformacional creados por Bass y Avolio

y la medicion de control interno seguin el modelo COSO vigente.
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Instrumento para evaluar la variable Liderazgo Transformacional

Instrumento para evaluar la variable Liderazgo Transformacional

Encuesta

Ficha técnica

Nombre Original

Autores

Obijetivo

Administracién

Duracion

Aplicacién

Estructura

Validez

Confiabilidad

Liderazgo Transformacional

Liderazgo Transformacional

Julliet Espinoza y Miguel Agama

Determinar como influye el liderazgo transformacional en el control
interno del area de ventas de una empresa de venta por catalogo, 2021.
Individual

6 minutos

Adultos

La encuesta cuenta con 45 preguntas las mismas que evaltan las
dimensiones: laissez faire, influencia idealizada, motivacién inspiradora,
estimulacion intelectual, consideracion individualizada, recompensas
contingentes y administracion por excepcion.

La encuesta fue validada por el asesor de tesis.

Se uso la misma encuesta propuesta por los tedricos Bass y Avolio. Se
adjunta en anexos.

Nota: Elaboracién propia.
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Tabla b

Instrumento para evaluar la variable Control Interno

Instrumento para evaluar la variable Control Interno

Encuesta

Ficha técnica Control Interno

Nombre Original Control Interno

Autores Julliet Espinoza y Miguel Agama

Obijetivo Determinar como influye el liderazgo transformacional en el control
interno del area de ventas de una empresa de venta por catalogo, 2021.

Administracion Individual

Duracion 5 minutos

Aplicacién Adultos

Estructura La encuesta cuenta con 25 preguntas los mismos que evaltan las

dimensiones: Evaluacion de riesgo, Supervision y monitoreo,
Tecnologia de informatica, Sistema de informacion y comunicaciones y
Ambiente de control.

Validez La encuesta fue validada por el asesor de tesis.
Confiabilidad Se uso la misma encuesta propuesta en el modelo COSO 1. Se adjunta
en anexos.

Nota: Elaboracién propia.

2.1.6 Procedimientos de recoleccion de datos

Para recopilar informacidn precisa para el presente trabajo, se consideraran las
encuestas realizadas a las asesoras del area de ventas de una empresa de venta por catalogo,
con el proposito de obtener informacion fiable para el estudio. Nuestro medio de contacto se
llevaré a cabo via correo electronico y WhatsApp. Luego de obtener el llenado de las

encuestas, se analiza los resultados con la ayuda de los siguientes programas: Excel y SSPS.
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Capitulo 3
3.1 Resultados
Séanchez et al. (2018) que los resultados son un reporte que se elabora en base a los
datos analizados. Ademas, sobre su presentacion sostienen que se hacen normalmente
resumidos, puede ser el derivado del andlisis estadistico o pueden ser derivados de la

reflexion con afirmaciones concluyentes.

3.1.1 Presentacion de resultados

En la siguiente tabla se muestra el resumen de los casos procesados para el presente
estudio que corresponde a 109 datos procesados como se muestra en la Tabla 5.
Tabla 6

Resumen de porcentajes

Casos
Vaélido Perdidos Total
N  Porcentaje N Porcentaje N  Porcentaje
Control Interno (CI) 109 100,0%0 O 0,090 109 100,0%
Liderazgo Transformacional (LT) 109 100,0% O 0,0% 109 100,0%

Nota: Elaboracion propia.

Con respecto a la normalidad de los datos siendo una poblacion mayor a 50 datos se
utiliza la prueba Kolmogorov-Smirnov y obteniendo una significancia menor a 0.05 se
determina por lo que las correlaciones se utilizara la prueba de Rho de Spearman.

Tabla 7

Prueba de normalidad.

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov? Shapiro-Wilk

Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Control Interno (CI) ,211 109 ,000 ,873 109 ,000
Liderazgo Transformacional (LT) 272 109 ,000 ,840 109 ,000

Nota: Elaboracion propia.
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Analisis estadistico descriptivo.
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Estadistico Error estandar

Control Interno (CI) Media 3,275 ,1335

95% de intervalo de Limite inferior 3,011

confianza para lamedia | rita superior 3,540

Media recortada al 5% 3,185

Mediana 3,000

Varianza 1,942

Desviacion estandar 1,3936

Minimo 1,0

Maximo 7,0

Rango 6,0

Rango intercuartil 2,0

Asimetria ,810 ,231

Curtosis -,101 ,459
Liderazgo Media 2,835 ,0936
Transformacional (LT)  “gg504 de intervalo de Limite inferior 2,649

confianza para lamedia | rita superior 3,020

Media recortada al 5% 2,781

Mediana 3,000

Varianza ,954

Desviacion estandar ,9767

Minimo 1,0

Méaximo 50

Rango 4,0

Rango intercuartil 2,0

Asimetria ,643 ,231

Curtosis -,514 ,459

Nota: Elaboracion propia.

En la Tabla 7 se muestran los andlisis estadisticos descriptivos, mediante este analisis

se puede determinar las tendencias como la media, los rangos, asimetria y curtosis que

complementen la interpretacion de los datos.



52

Mediante el grafico Q se puede observar la distribucion de los datos que se encuentran

debajo del eje, asi como a los extremos por lo que se confirma su distribucion no normal.

Figura 6.

Grafico Q-Q de las variables en estudio.

Grafico Q@-Q normal sin tendencia de Control Interno (Cl)

Grafico Q-Q normal sin tendencia de Liderazgo Transformacional (LT)

o o

Desviacien de Normal

Desviacien de Normal

Valor observado

Nota: Elaboracién propia.

Tabla 9

Prueba de correlacion.

T
3

Valor observado

Correlaciones

Liderazgo

Transformacional

Control Interno

(LD (&)}
Rho de Spearman Liderazgo Transformacional Coeficiente de correlacion 1,000 ,756™
(LT) Sig. (bilateral) ,000
N 109 109
Control Interno (CI) Coeficiente de correlacion ,756™ 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 109 109

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

Nota: Elaboracion propia.
Correlacion
Rango Interpretacion correlacion
0.00a0.10 Correlacién nula

0.10a0.30 Correlacion débil

0.30a0.50 Correlacion moderada



0.50a1.00 Correlacion fuerte
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Basado en el estudio sobre el uso de correlacion por Hernandez (2018)

Hipdtesis general

Existe influencia del Liderazgo transformacional en el control interno del area de

ventas de una empresa de venta por catalogo, 2021

Nivel de significancia

Se obtiene un valor < 0.05

Calculo de la prueba estadistica

Se obtiene una correlacion de 0.756

Resultado de la hipotesis

Se acepta la hipotesis, y se determina que, si existe influencia del Liderazgo

transformacional en el control interno del &rea de ventas de una empresa de venta por

catélogo, 2021.

En la Tabla 9 se observan los resultados obtenidos en las pruebas de correlacion de las

variables y dimensiones que corresponden a las hipotesis.

Tabla 10

Prueba de correlacion.

Control Interno (CI)

Control Interno (CI) Coeficiente de correlacion 1,000
Sig. (bilateral)
N 109
Laissez faire (V1D1) Coeficiente de correlacion -,237"
Sig. (bilateral) ,013
N 109
Influencia idealizada (V1D2) Coeficiente de correlacion ,760™
Sig. (bilateral) ,000
N 109
Motivacion inspiradora (V1D3) Coeficiente de correlacion ,780™
Sig. (bilateral) ,000

N

109
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Estimulacion intelectual (V1D4) Coeficiente de correlacion 791"
Sig. (bilateral) ,000
N 109
Consideracion individualizada Coeficiente de correlacion ,769™
(V1D5) Sig. (bilateral) ,000
N 109
Recompensas contingentes (V1D6)  Coeficiente de correlacién , 789"
Sig. (bilateral) ,000
N 109
Administracion por excepcion Coeficiente de correlacion 424"
(V1D7) Sig. (bilateral) ,000
N 109

Nota: Elaboracién propia.

Hipotesis especificas

Existe influencia de la estimulacion intelectual del Liderazgo transformacional en el

control interno del area de ventas de una empresa de venta por catalogo, 2021

Nivel de significancia

Se obtiene un valor <0.05

Célculo de la prueba estadistica

Se obtiene una correlacién de 0.791

Resultado de la hipoétesis

Se acepta la hipétesis y se determina que, si existe influencia de la estimulacién

intelectual del Liderazgo transformacional en el control interno del area de ventas de una

empresa de venta por catalogo, 2021

Existe influencia de las recompensas contingentes del Liderazgo transformacional en

el control interno del area de ventas de una empresa de venta por catalogo, 2021

Nivel de significancia

Se obtiene un valor < 0.05

Célculo de la prueba estadistica

Se obtiene una correlacion de 0.789
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Resultado de la hipotesis

Se acepta la hipdtesis y se determina que, si existe influencia de las recompensas
contingentes del Liderazgo transformacional en el control interno del area de ventas de una
empresa de venta por catalogo, 2021

Existe influencia de la consideracion individualizada del Liderazgo transformacional
en el control interno del area de ventas de una empresa de venta por catalogo, 2021

Nivel de significancia

Se obtiene un valor < 0.05

Célculo de la prueba estadistica

Se obtiene una correlacion de 0.769

Resultado de la hipotesis

Se acepta la hipétesis y se determina que, si existe influencia de la consideracién
individualizada del Liderazgo transformacional en el control interno del area de ventas de una
empresa de venta por catalogo, 2021

Existe influencia de la administracion por excepcién del Liderazgo transformacional
en el control interno del area de ventas de una empresa de venta por catadlogo, 2021

Nivel de significancia

Se obtiene un valor < 0.05

Célculo de la prueba estadistica

Se obtiene una correlacion de 0.424

Resultado de la hipoétesis

Se acepta la hipétesis y se determina que, si existe influencia de la administracion por
excepcion del Liderazgo transformacional en el control interno del area de ventas de una

empresa de venta por catalogo, 2021
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Existe influencia de la motivacion inspiracional del Liderazgo transformacional en el
control interno del area de ventas de una empresa de venta por catalogo, 2021

Nivel de significancia

Se obtiene un valor < 0.05

Célculo de la prueba estadistica

Se obtiene una correlacion de 0.780

Resultado de la hipotesis

Se acepta la hipétesis y se determina que, si existe influencia de la motivacion
inspiracional del Liderazgo transformacional en el control interno del area de ventas de una
empresa de venta por catalogo, 2021

Existe influencia del Laissez Faire del Liderazgo transformacional en el control
interno del area de ventas de una empresa de venta por catalogo, 2021

Nivel de significancia

Se obtiene un valor < 0.05

Célculo de la prueba estadistica

Se obtiene una correlacion de -0.237

Resultado de la hipoétesis

Se acepta la hipétesis y se determina que, si existe influencia del Laissez Faire del
Liderazgo transformacional en el control interno del area de ventas de una empresa de venta
por catalogo, 2021, ademas que la correlacion es débil y negativa.

Existe la influencia idealizada del Liderazgo transformacional en el control interno
del area de ventas de una empresa de venta por catalogo, 2021

Nivel de significancia

Se obtiene un valor < 0.06s
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Célculo de la prueba estadistica

Se obtiene una correlacion de 0.760

Resultado de la hipotesis

Se acepta la hipdtesis y se determina que, si existe la influencia idealizada del
Liderazgo transformacional en el control interno del area de ventas de una empresa de venta
por catalogo, 2021.

A continuacion, se muestran las correlaciones de la variable Liderazgo
Transformacional (LT).
Tabla 11

Correlaciones del Liderazgo transformacional y las dimensiones 1 al 4.

Laissez Influencia  Motivacion  Estimulacién
faire idealizada  inspiradora intelectual
(V1D1) (V1D2) (V1D3) (V1D4)
Rho de Liderazgo Coeficiente
Spearman Transformacional de -,064 ,910™ ,930™ ,919™
(LT) correlacion
Sig.
(bilateral) ,510 ,000 ,000 ,000
N 109 109 109 109

Nota: Elaboracién propia.

Tabla 12

Correlaciones del Liderazgo transformacional y las dimensiones 5 al 7.

Consideracion ~ Recompensas  Administracion
individualizada  contingentes por excepcion
(V1D5) (V1D6) (V1D7)
Rho de Liderazgo Coeficiente
Spearman Transformacional de ,898™ 922 ,652"
(LT correlacion
Sig.
(bilateral) ,000 ,000 ,000
N 109 109 109

Nota: Elaboracion propia.

En la tabla 12 se presenta los resultados obtenidos en la variable LT.
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Tabla 13

Variable Liderazgo Transformacional (LT)

Variable Resultado
Liderazgo Transformacional (LT) 2.81
Laissez faire (V1D1) 3.15
Influencia idealizada (V1D2) 2.72
Motivacion inspiradora (V1D3) 2.75
Estimulacion intelectual (V1D4) 2.77
Consideracion individualizada (V1D5) 2.66
Recompensas contingentes (V1D6) 2.69
Administracién por excepcion (V1D7) 2.90

Nota: Elaboracién propia.

Interpretacion:

Con respecto a la variable Liderazgo Transformacional (LT) se obtiene un valor de
2.81 que corresponde a una probabilidad de frecuencia de 56%. Con respecto a la dimension
Laissez faire (V1D1) se obtiene un valor de 3.15 que corresponde a una probabilidad de
frecuencia de con bastante frecuencia, con respecto a la dimension Influencia idealizada
(V1D2) se obtiene un valor de 2.72 que corresponde a una probabilidad de frecuencia de
algunas veces, con respecto a la dimensién Motivacién inspiradora (V1D3) se obtiene un
valor de 2.75 que corresponde a una probabilidad de frecuencia de algunas veces, con
respecto a la dimension Estimulacion intelectual (V1D4) se obtiene un valor de 2.77 que
corresponde a una probabilidad de frecuencia de algunas veces, con respecto a la dimension
Consideracion individualizada (V1D5) se obtiene un valor de 2.66 que corresponde a una
probabilidad de frecuencia de algunas veces, con respecto a la dimension Recompensas
contingentes (VV1D6) se obtiene un valor de 2.69 que corresponde a una probabilidad de
frecuencia de algunas veces, y con respecto a la dimensién Administracion por excepcion
(V1D7) se obtiene un valor de 2.90 que corresponde a una probabilidad de frecuencia de

algunas veces.
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En la siguiente tabla se presenta los resultados obtenidos en la variable CI.
Tabla 14

Variable Control Interno (Cl)

Variable Resultado
Control Interno (CI) 3.65
Evaluacion de riesgo (V2D1) 3.24
Supervisién y monitoreo (V2D2) 3.32
Tecnologia de informatica (V2D3) 5.11
Sistema de informacion y comunicaciones (V2D4) 3.22
Ambiente de control (V2D5) 3.37

Nota: Elaboracién propia.

Con respecto a la variable Control Interno (CI) se obtiene un valor de 3.65 que
corresponde a una probabilidad de acuerdo del 67%. Con respecto a la dimension Control
Interno (CI) se obtiene un valor de 3.65 que corresponde a una probabilidad de frecuencia de
estar de acuerdo hasta cierto punto, con respecto a la dimension Evaluacion de riesgo (V2D1)
se obtiene un valor de 3.24 que corresponde a una probabilidad de frecuencia de estar de
acuerdo hasta cierto punto, con respecto a la dimension Supervision y monitoreo (V2D2) se
obtiene un valor de 3.32 que corresponde a una probabilidad de frecuencia de estar de
acuerdo hasta cierto punto, con respecto a la dimension Tecnologia de informatica (V2D3) se
obtiene un valor de 5.11 que corresponde a una probabilidad de frecuencia de casi totalmente
de acuerdo, con respecto a la dimension Sistema de informacion y comunicaciones (V2D4) se
obtiene un valor de 3.22 que corresponde a una probabilidad de frecuencia de estar de
acuerdo hasta cierto punto, y con respecto a la dimensién Ambiente de control (V2D5) se
obtiene un valor de 3.37 que corresponde a una probabilidad de frecuencia de estar de

acuerdo hasta cierto punto,
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Tabla 15

Resultados: Laissez faire (V1D1)

Porc Porc

Valor Frecuencia Porc valido Acumulado
Para nada 1 14 13% 13% 13%
De vez en cuando 2 23 21% 21% 34%
Algunas veces 3 22 20% 20% 54%
Con bastante frecuencia 4 28 26% 26% 80%
Con frecuencia, si no siempre 5 22 20% 20% 100%
Total 109 100%

Nota: Elaboracién propia.

Figura 7.

Andlisis del resultado |
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Para nada De vez en cuando Algunas veces Con bastante Con frecuencia, si
frecuencia no siempre

Porcentaje

Nota: Elaboracién propia.

Respecto al dimensién y pregunta Laissez faire (V1D1) identificada como el item 1,
se puede observar en los resultados que un 13% consideran para nada como respuesta. Un
21% de los encuestados consideran de vez en cuando como respuesta. Un 20% de los

encuestados consideran algunas veces como respuesta. Un 26% de los encuestados



61

consideran con bastante frecuencia como respuesta y un 20% de los encuestados consideran
con frecuencia, si no siempre como respuesta.
Tabla 16

Resultados: Influencia idealizada (V1D2)

Porc Porc
Valor  Frecuencia  Porc valido Acumulado
Para nada 1 20 18% 18% 18%
De vez en cuando 2 33 30% 30% 49%
Algunas veces 3 23 21% 21% 70%
Con bastante frecuencia 4 22 20% 20% 90%
Con frecuencia, si no siempre 5 11 10% 10% 100%
Total 109 100%
Nota: Elaboracion propia.
Figura 8.
Analisis del resultado 2
Influencia idealizada (V1D2)
35%
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Nota: Elaboracion propia.

Respecto al dimension y pregunta Influencia idealizada (V1D2) identificada como el
item 2, se puede observar en los resultados que un 18% consideran para nada como respuesta.

Un 30% de los encuestados consideran de vez en cuando como respuesta. Un 21% de los
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encuestados consideran algunas veces como respuesta. Un 20% de los encuestados
consideran con bastante frecuencia como respuesta y un 10% de los encuestados consideran
con frecuencia, si no siempre <como respuesta.

Tabla 17

Resultados: Motivacién inspiradora (V1D3)

Porc Porc
Valor Frecuencia  Porc valido Acumulado
Para nada 1 24 22% 22% 22%
De vez en cuando 2 28 26% 26% 48%
Algunas veces 3 23 21% 21% 69%
Con bastante frecuencia 4 20 18% 18% 87%
Con frecuencia, si no siempre 5 14 13% 13% 100%
Total 109 100%
Nota: Elaboracion propia.
Figura 9.
Analisis del resultado 3
Motivacion inspiradora (V1D3)
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frecuencia no siempre

Nota: Elaboracién propia.

Respecto al dimensién y pregunta Motivacion inspiradora (V1D3) identificada como

el item 3, se puede observar en los resultados que un 22% consideran para nada como
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respuesta. Un 26% de los encuestados consideran de vez en cuando como respuesta. Un 21%
de los encuestados consideran algunas veces como respuesta. Un 18% de los encuestados
consideran con bastante frecuencia como respuesta y un 13% de los encuestados consideran
con frecuencia, si no siempre como respuesta.

Tabla 18

Resultados: Estimulacion intelectual (V1D4)

Porc Porc
Valor  Frecuencia  Porc valido Acumulado
Para nada 1 13 12% 12% 12%
De vez en cuando 2 37 34% 34% 46%
Algunas veces 3 26 24% 24% 70%
Con bastante frecuencia 4 22 20% 20% 90%
Con frecuencia, si no siempre 5 11 10% 10% 100%
Total 109 100%
Nota: Elaboracion propia.
Figura 10.
Analisis del resultado 4
Estimulacién intelectual (V1D4)
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Nota: Elaboracion propia.
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Respecto al dimension y pregunta Estimulacion intelectual (V1D4) identificada como

el item 4, se puede observar en los resultados que un 12% consideran para nada como

respuesta. Un 34% de los encuestados consideran de vez en cuando como respuesta. Un 24%

de los encuestados consideran algunas veces como respuesta. Un 20% de los encuestados

consideran con bastante frecuencia como respuesta y un 10% de los encuestados consideran

con frecuencia, si no siempre como respuesta.

Tabla 19

Resultados: Consideracion individualizada (V1D5)

Porc Porc

Valor Frecuencia Porc valido Acumulado
Para nada 1 25 23% 23% 23%
De vez en cuando 2 28 26% 26% 49%
Algunas veces 3 26 24% 24% 2%
Con bastante frecuencia 4 18 17% 17% 89%
Con frecuencia, si no siempre 5 12 11% 11% 100%
Total 109 100%

Nota: Elaboracion propia.

Figura 11.
Analisis del resultado 5
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Respecto al dimension y pregunta Consideracion individualizada (V1D5) identificada

como el item 5, se puede observar en los resultados que un 23% consideran para nada como

respuesta. Un 26% de los encuestados consideran de vez en cuando como respuesta. Un 24%

de los encuestados consideran algunas veces como respuesta. Un 17% de los encuestados

consideran con bastante frecuencia como respuesta y un 11% de los encuestados consideran

con frecuencia, si no siempre como respuesta.
Tabla 20

Resultados: Recompensas contingentes (V1D6)

Porc Porc

Valor Frecuencia Porc valido Acumulado
Para nada 1 27 25% 25% 25%
De vez en cuando 2 24 22% 22% 47%
Algunas veces 3 26 24% 24% 71%
Con bastante frecuencia 4 18 17% 17% 87%
Con frecuencia, si no siempre 5 14 13% 13% 100%
Total 109 100%

Nota: Elaboracion propia.

Figura 12.
Analisis del resultado 6
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Nota: Elaboracion propia.
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Respecto al dimension y pregunta Recompensas contingentes (V1D6) identificada
como el item 6, se puede observar en los resultados que un 25% consideran para nada como
respuesta. Un 22% de los encuestados consideran de vez en cuando como respuesta. Un 24%
de los encuestados consideran algunas veces como respuesta. Un 17% de los encuestados
consideran con bastante frecuencia como respuesta y un 13% de los encuestados consideran
con frecuencia, si no siempre como respuesta.

Tabla 21

Resultados: Administracion por excepcion (V1D7)

Porc Porc

Valor  Frecuencia  Porc valido Acumulado
Para nada 1 1 1% 1% 1%
De vez en cuando 2 22 20% 20% 21%
Algunas veces 3 66 61% 61% 82%
Con bastante frecuencia 4 9 8% 8% 90%
Con frecuencia, si no siempre 5 11 10% 10% 100%
Total 109 100%

Nota: Elaboracion propia.

Figura 13.
Analisis del resultado 7
Administracion por excepcion (V1D7)
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Nota: Elaboracion propia.
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Respecto al dimension y pregunta Administracion por excepcion (V1D7) identificada
como el item 7, se puede observar en los resultados que un 1% consideran para nada como
respuesta. Un 20% de los encuestados consideran de vez en cuando como respuesta. Un 61%
de los encuestados consideran algunas veces como respuesta. Un 8% de los encuestados
consideran con bastante frecuencia como respuesta y un 10% de los encuestados consideran
con frecuencia, si no siempre como respuesta.

Tabla 22

Resultados: Liderazgo Transformacional (LT)

Porc Porc

Valor Frecuencia Porc valido Acumulado
Para nada 1 2 2% 2% 2%
De vez en cuando 2 49 45% 45% 47%
Algunas veces 3 30 28% 28% 74%
Con bastante frecuencia 4 21 19% 19% 94%
Con frecuencia, si no siempre 5 7 6% 6% 100%
Total 109 100%

Nota: Elaboracion propia.

Figura 14.
Analisis del resultado 8
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Nota: Elaboracién propia.
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Respecto a la variable Transformacional (LT) identificada como el item 8, se puede

observar en los resultados que un 2% consideran para nada como respuesta. Un 45% de los

encuestados consideran de vez en cuando como respuesta. Un 28% de los encuestados

consideran algunas veces como respuesta. Un 19% de los encuestados consideran con

bastante frecuencia como respuesta y un 6% de los encuestados consideran con frecuencia, si

no siempre como respuesta.

Tabla 23

Resultados: Evaluacién de riesgo (V2D1)

Porc Porc

Valor Frecuencia  Porc valido Acumulado
Totalmente en desacuerdo 1 4 4% 4% 4%
Casi totalmente en desacuerdo 2 32 29% 29% 33%
Inclinado a estar de acuerdo 3 35 32% 32% 65%
Estar de acuerdo hasta cierto punto 4 17 16% 16% 81%
Casi estar de acuerdo 5 12 11% 11% 92%
Casi totalmente de acuerdo 6 6 6% 6% 97%
Totalmente de acuerdo 7 3 3% 3% 100%
Total 109 100%

Nota: Elaboracién propia.

Figura 15.

Analisis del resultado 9
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Respecto al dimension y pregunta Evaluacion de riesgo (V2D1) identificada como el
item 9, se puede observar en los resultados que un 4% consideran totalmente en desacuerdo
como respuesta. Un 29% de los encuestados consideran casi totalmente en desacuerdo como
respuesta. Un 32% de los encuestados consideran inclinado a estar de acuerdo como
respuesta. Un 16% de los encuestados consideran estar de acuerdo hasta cierto punto como
respuesta. Un 11% de los encuestados consideran casi estar de acuerdo como respuesta. Un
6% de los encuestados consideran casi totalmente de acuerdo como respuesta y un 3% de los
encuestados consideran totalmente de acuerdo como respuesta
Tabla 24

Resultados: Supervision y monitoreo (V2D2)

Porc Porc

Valor Frecuencia Porc valido Acumulado
Totalmente en desacuerdo 1 2 2% 2% 2%
Casi totalmente en desacuerdo 2 37 34% 34% 36%
Inclinado a estar de acuerdo 3 32 29% 29% 65%
Estar de acuerdo hasta cierto punto 4 16 15% 15% 80%
Casi estar de acuerdo 5 11 10% 10% 90%
Casi totalmente de acuerdo 6 9 8% 8% 98%
Totalmente de acuerdo 7 2 2% 2% 100%
Total 109 100%

Nota: Elaboracién propia.
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Figura 16.

Andlisis del resultado 10
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Nota: Elaboracion propia.

Respecto al dimension y pregunta Supervision y monitoreo (V2D2) identificada como
el item 10, se puede observar en los resultados que un 2% consideran totalmente en
desacuerdo como respuesta. Un 34% de los encuestados consideran casi totalmente en
desacuerdo como respuesta. Un 29% de los encuestados consideran inclinado a estar de
acuerdo como respuesta. Un 15% de los encuestados consideran estar de acuerdo hasta cierto
punto como respuesta. Un 10% de los encuestados consideran casi estar de acuerdo como
respuesta. Un 8% de los encuestados consideran casi totalmente de acuerdo como respuesta y
un 2% de los encuestados consideran totalmente de acuerdo como respuesta.

Tabla 25

Resultados: Tecnologia de informética (V2D3)

Porc Porc
Valor  Frecuencia  Porc valido Acumulado
Totalmente en desacuerdo 1 2 2% 2% 2%
Casi totalmente en desacuerdo 2 37 34% 34% 36%
Inclinado a estar de acuerdo 3 30 28% 28% 63%
Estar de acuerdo hasta cierto punto 4 13 12% 12% 75%
Casi estar de acuerdo 5 16 15% 15% 90%
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Casi totalmente de acuerdo 6 8 7% 7% 97%
Totalmente de acuerdo 7 3 3% 3% 100%
Total 109 100%

Nota: Elaboracién propia.
Figura 17.
Analisis del resultado 11
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Nota: Elaboracién propia.

Respecto al dimension y pregunta Tecnologia de informética (V2D3) identificada
como el item 11, se puede observar en los resultados que un 2% consideran totalmente en
desacuerdo como respuesta. Un 34% de los encuestados consideran casi totalmente en
desacuerdo como respuesta. Un 28% de los encuestados consideran inclinado a estar de
acuerdo como respuesta. Un 12% de los encuestados consideran estar de acuerdo hasta cierto
punto como respuesta. Un 15% de los encuestados consideran casi estar de acuerdo como
respuesta. Un 7% de los encuestados consideran casi totalmente de acuerdo como respuesta y

un 3% de los encuestados consideran totalmente de acuerdo como respuesta.
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Resultados: Sistema de informacion y comunicaciones (V2D4)
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Porc Porc

Valor  Frecuencia  Porc valido  Acumulado
Totalmente en desacuerdo 1 7 6% 6% 6%
Casi totalmente en desacuerdo 2 38 35% 35% 41%
Inclinado a estar de acuerdo 3 27 25% 25% 66%
Estar de acuerdo hasta cierto punto 4 17 16% 16% 82%
Casi estar de acuerdo 5 11 10% 10% 92%
Casi totalmente de acuerdo 6 5 5% 5% 96%
Totalmente de acuerdo 7 4 4% 4% 100%
Total 109 100%

Nota: Elaboracién propia.

Figura 18.
Analisis del resultado 12
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Nota: Elaboracion propia.

Respecto al dimension y pregunta Sistema de informacién y comunicaciones (V2D4)

identificada como el item 12, se puede observar en los resultados que un 6% consideran

totalmente en desacuerdo como respuesta. Un 35% de los encuestados consideran casi

totalmente en desacuerdo como respuesta. Un 25% de los encuestados consideran inclinado a
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hasta cierto punto como respuesta. Un 10% de los encuestados consideran casi estar de
acuerdo como respuesta. Un 5% de los encuestados consideran casi totalmente de acuerdo
como respuesta y un 4% de los encuestados consideran totalmente de acuerdo como
respuesta.

Tabla 27

Resultados: Ambiente de control (V2D5)

Porc Porc

Valor Frecuencia Porc valido Acumulado
Totalmente en desacuerdo 1 2 2% 2% 2%
Casi totalmente en desacuerdo 2 44 40% 40% 42%
Inclinado a estar de acuerdo 3 21 19% 19% 61%
Estar de acuerdo hasta cierto punto 4 18 17% 17% 78%
Casi estar de acuerdo 5 11 10% 10% 88%
Casi totalmente de acuerdo 6 9 8% 8% 96%
Totalmente de acuerdo 7 4 4% 4% 100%
Total 109 100%

Nota: Elaboracién propia.
Figura 19.
Analisis del resultado 13
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Respecto al dimension y pregunta Ambiente de control (V2D5) identificada como el
item 13, se puede observar en los resultados que un 2% consideran totalmente en desacuerdo
como respuesta. Un 40% de los encuestados consideran casi totalmente en desacuerdo como
respuesta. Un 19% de los encuestados consideran inclinado a estar de acuerdo como
respuesta. Un 17% de los encuestados consideran estar de acuerdo hasta cierto punto como
respuesta. Un 10% de los encuestados consideran casi estar de acuerdo como respuesta. Un
8% de los encuestados consideran casi totalmente de acuerdo como respuesta y un 4% de los
encuestados consideran totalmente de acuerdo como respuesta.

Tabla 28

Resultados: Control Interno (CI)

Porc Porc

Valor Frecuencia Porc valido Acumulado
Totalmente en desacuerdo 1 2 2% 2% 2%
Casi totalmente en desacuerdo 2 40 37% 37% 39%
Inclinado a estar de acuerdo 3 27 25% 25% 63%
Estar de acuerdo hasta cierto punto 4 17 16% 16% 79%
Casi estar de acuerdo 5 15 14% 14% 93%
Casi totalmente de acuerdo 6 5 5% 5% 97%
Totalmente de acuerdo 7 3 3% 3% 100%
Total 109 100%

Nota: Elaboracién propia.
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Figura 20.
Andlisis del resultado 14
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Nota: Elaboracién propia.

Respecto a la variable Control Interno (Cl) identificada como el item 14, se puede
observar en los resultados que un 2% consideran totalmente en desacuerdo como respuesta.
Un 37% de los encuestados consideran casi totalmente en desacuerdo como respuesta. Un
25% de los encuestados consideran inclinado a estar de acuerdo como respuesta. Un 16% de
los encuestados consideran estar de acuerdo hasta cierto punto como respuesta. Un 14% de
los encuestados consideran casi estar de acuerdo como respuesta. Un 5% de los encuestados
consideran casi totalmente de acuerdo como respuesta y un 3% de los encuestados consideran

totalmente de acuerdo como respuesta.

3.1.2 Discusion

Los hallazgos de Rodriguez (2020) en cuanto al ambiente de control tienen una
calificacion final de 31% en un ambiente laboral de un hospital en contraste con los
resultados obtenidos de 73% (3.65) lo cual determina que los ambientes laborales no son

similares, en cuanto a la metodologia se tiene coincidencia en cuanto a los instrumentos
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utilizados. EI ambiente de control es mejor porque es menor en el estudio de un local en el
sector salud en contraste con la empresa en estudio.

Sepulveda (2018) y Molina (2018) usa una metodologia e instrumentos similares para
realizar la investigacion sobre dos poblaciones tanto de estudiantes como de tutores. En
cuanto a sus resultados Sepulveda (2018) concluye segun el instrumento MQL se obtiene
valores de 80 a 87% mientras en Consideracion individualizada (V1D5) es el puntaje bajo
con 69%, en cuanto a los resultados obtenidos se obtiene 53% (2.66) para esta dimension y
valores promedios de 70% para las demas por lo que ambos ambientes son diferentes en
cuanto al liderazgo transformacional. En otro aspecto, los resultados descriptivos son
utilizado para comparar dos poblaciones diferentes, por tal motivo la medicion de liderazgo
es mayor en el estudio en el ambiente educativo comparado con el rubro en estudio.

Rovina (2020) hace un estudio en un centro de estudios usando la metodologia similar
e instrumento, pero evaluando solo algunas de sus dimensiones que corresponden a su
enfoque. En sus resultados las dimensiones Influencia idealizada (V1D2), Motivacion
inspiradora (V1D3) y Estimulacion intelectual (V1D4) obtiene valores de 43%, 30% y 38%
segun sus respuestas totalmente de acuerdo y de acuerdo con 54%, 55% y 55% obtenidos en
el presente estudio. La dimension Consideracion individualizada (V1D5) 48% es similar a la
obtenida en el presente estudio con un 53%.

Rodriguez (2021) hace un estudio similar en una empresa comercializadora, se puede
evidenciar que sus niveles de control interno son mayores a los encontrados en la empresa
evaluada, en las dimensiones Control Interno (Cl), Evaluacion de riesgo (V2D1), Supervision
y monitoreo (V2D2), Tecnologia de informatica (V2D3), Sistema de informacion y
comunicaciones (V2D4) y Ambiente de control (V2D5) concluye que su poblacion en estudio
alcanza un 87.00%, 69%, 67% y 87% de cumplimiento lo cual contrasta con los resultados

obtenidos en el presente estudio que corresponden a 52%, 46%, 47%, 73%. 46% y 48%. En
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este aspecto si bien ambas empresas son comercializadoras el control interno es superior en
las dimensiones evaluadas a excepcion de Sistema de informacion y comunicaciones (V2D4).
Cacha (2019) concluye que alrededor del 80% estan de acuerdo con la aplicacion del
control interno en la empresa haciendo un analisis descriptivo, por lo cual concluye que debe
seguir trabajando en su implementacion para mejorar el indicador. En cuanto al presente
estudio se propone un enfoque similar hacia la empresa por lo que deberia implementar
acciones mediante el liderazgo transformacional para lograr mejoras. En cuanto a los
resultados obtenidos por Calderon (2019) obtiene una correlacion de 0,740 en cuando a
liderazgo organizacional en su variable de estudio que es similar al resultado obtenido de

0,756 en el presente estudio.

3.1.3 Conclusiones

Conclusién general

Se concluye que, si existe influencia del Liderazgo transformacional en el control
interno y que tienen una correlacién fuerte con un valor de 0.756 positiva, lo cual indica que
al aumentar la variable independiente la variable dependiente también lo hara.

Es preciso mencionar que, dicho resultado tiene un alto grado de relevancia pues
permite evidenciar la importancia del estudio desde la perspectiva de la hipétesis general, es
trascendental pues se puede validar la importancia que tiene el liderazgo transformacional y
como este puede repercutir en el control interno, aplicado a la realidad de una empresa de
ventas por catalogo, se busca con esto tener un marco de referencia de como se puede llevar
en lo posterior la gestién y la importancia de realizar actividades que fomenten potenciar el
liderazgo de los agentes involucrados.

En la empresa de ventas por catalogos actualmente estudiada, no se cuenta con un
eficiente sistema de control interno ya que la lider no cumple una correcta funcién dentro de

su cargo por ende no existe un liderazgo transformacional. El sistema es deficiente debido a
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la presion que existe para el cumplimiento de los objetivos mensuales y a los multiples
reclamos de parte de las asesoras. De existir un liderazgo transformacional se llevaria a cabo
un optimo manejo del control interno mejorando las gestiones diarias.

Conclusién especifica 1

Se concluye que, al analizar la influencia de la estimulacion intelectual del Liderazgo
transformacional en el control interno del area de ventas de una empresa de venta por
catalogo, 2021 se determina que tienen una correlacion fuerte con un valor de 0.791 positiva.

Por otro lado, dicho resultado tiene un alto grado de trascendencia pues permite
evidenciar la importancia del estudio con respecto al nivel de la relacion por lo que la
empresa utilizando la influencia de la estimulacién intelectual podra tener una repercusion
positiva en el liderazgo transformacional.

La empresa estudiada carece, en muchos casos, de este tipo de estimulacion puesto
que sus lideres son autocraticas porque no estimulan la participacion del grupo, dan 6rdenes
directas y solicitan ser obedecidas sin importar la opinion de sus asesoras.

Conclusién especifica 2

Se concluye que, al analizar la influencia de las recompensas contingentes del
Liderazgo transformacional en el control interno del area de ventas de una empresa de venta
por catalogo, 2021 se determina que tienen una correlacién fuerte con un valor de 0.789
positiva. Asimismo, este resultado permite identificar el alto grado de trascendencia pues se
evidencia lo importante del estudio con respecto al nivel de la influencia de las recompensas
contingentes por lo que la empresa podra realizar una mejor gestién y tener una repercusion
positiva en el liderazgo transformacional.

Debido al control interno y a la presién existente de parte de la gerencia, muchas de
las asesoras y lideres del area de ventas obtienen premios por el cumplimiento de sus

objetivos. Estos premios se dan a conocer previamente.
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Conclusién especifica 3

Se concluye que, al analizar la influencia de la consideracion individualizada del
Liderazgo transformacional en el control interno del area de ventas de una empresa de venta
por catalogo, 2021 se determinan tienen una correlacion fuerte con un valor de 0.769
positiva. Por otro lado, el valor obtenido permite confirmar la alta relacion pues se evidencia
lo importante del estudio con respecto al nivel de la consideracion individualizada por lo que
la empresa podré realizar una mejor gestion y tener una repercusion positiva en el liderazgo
transformacional.

Algunas de las lideres de esta empresa no estan preparadas para manejar grupos o
equipos. No se cuenta con un feedback que garantice el buen manejo del trabajo, tampoco le
dan la debida importancia que se merecen a cada una de las asesoras y las consideran dentro
del monton.

Conclusién especifica 4

Se concluye que, al analizar la influencia de la administracion por excepcién del
Liderazgo transformacional en el control interno del area de ventas de una empresa de venta
por catalogo, 2021 estas tienen una correlacién moderada de 0.424 positiva. ES preciso
mencionar que, la estadistica permite demostrar como al tener un valor positivo confirma la
alta relacion y es importante con respecto la administracion por excepcion por lo que la
empresa podra tener con este un mejor analisis de que aspectos son de mayor relevancia al
momento de gestionar al personal y como esto puede tener una repercusién positiva en el
liderazgo transformacional.

En este caso las asesoras y las lideres son informadas oportunamente sobre los
indicadores y objetivos correspondientes y necesarios para su cumplimiento mensual. De esta

manera se concluye que si existe relacion de este tipo de liderazgo con el control interno.
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Conclusion especifica 5

Se concluye que, al analizar la influencia de la motivacion inspiracional del Liderazgo
transformacional en el control interno del area de ventas de una empresa de venta por
catalogo, 2021 estas tienen correlacion fuerte y positiva, siendo el resultado 0.780. Es
importante considerar, la motivacion inspiracional como un valor positivo dentro de la
organizacion que bien aplicado puede lograr un impacto positivo en el liderazgo
transformacional.

En la presente empresa, la lider no suele motivar a sus asesoras no compartiendo su
vision para el logro de los objetivos. Por tal motivo existe mucha rotacion de personal ya que
no se sienten impulsadas existiendo reclamos y quejas en contra de algunas de ellas.

Conclusién especifica 6

Se concluye que al analizar la influencia de la Laissez Faire del Liderazgo
transformacional en el control interno del area de ventas de una empresa de venta por
catalogo, 2021 estas tienen una correlacién débil y negativa de -0.237. Con respecto a la
dimension Laissez Faire se identifica que el impacto es negativo por lo que no es un factor
relevante para analizar al momento de la evaluacion.

La mayoria de las asesoras cuentan con experiencia en este rubro, pero muchas veces
necesitan ser guiadas y supervisadas para que puedan realizar un 6ptimo trabajo. Esta funcién
estd a cargo de las lideres y las gerentes zonales.

Conclusién especifica 7

Se concluye que, al analizar la influencia idealizada del Liderazgo transformacional
en el control interno del area de ventas de una empresa de venta por catadlogo, 2021 tienen
una correlacion fuerte y positiva con una correlacion de 0.796. Dicho resultado permite

confirmar la importancia de la dimension, al tener un valor positivo ratifica la alta relacion y
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es importante identificar los criterios que generan mayor valor para tener conocimiento ante
una posible implementacidn para mejorar el control interno en la organizacion.

Dentro de esta empresa de venta por catalogo, algunas de las lideres no muestran
empatia ni carisma, cabe destacar que el comportamiento profesional no es el adecuado por lo
gue no son modelo para sus asesoras. De esta manera hay escasa consideracion que tiene

como resultado ser poco admiradas.

3.1.4 Recomendaciones

Recomendacién general

Se recomienda dentro de la gestion de la empresa identificar las caracteristicas
predominantes de sus colaboradores y asesores del area de ventas, de esta manera puedan
considerar dentro de su nueva gestion incluir el planeamiento escalas para el desarrollo de
carrera tanto a nivel de los lideres como el de asesoras y de esta manera se puedan potenciar
resultados.

Asimismo, se espera mediante esta propuesta mejorar los indicadores del control
interno previamente implementados, relacionado con el area de logistica fundamentado en
COSO I, siendo este un modelo exitoso y confiable que como resultado tendra una inclusion
positiva en la aplicacion del liderazgo transformacional como parte del proceso.

Por otro lado, habiendo identificado como factor relevante y como este impacta de
manera positiva, se recomienda disefiar un programa de capacitacion en cuanto a la
formacion intelectual y personal mejorando la relacion entre lideres y asesoras obteniendo de
esta manera nuevas herramientas que permitan una mejor gestion y con ello potenciar el area
de ventas.

Recomendacién especifica 1

Asimismo, con la identificacién de la estimulacién intelectual del Liderazgo

transformacional se pudo determinar que esta ejerce influencia sobre el control interno, ante
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ello se recomienda que el planeamiento y la gestion comercial considere involucrar al area de
recursos humanos para establecer politicas conjuntas como charlas de capacitacion que
promuevan dicho factor dentro de la organizacion relacionadas a competencias.

De esta manera se reconoce Y refuerza las oportunidades y fortalezas del personal,
asimismo; se recomendaria desde esta perspectiva ampliar el estudio de manera interna
dentro de la organizacion para determinar las mejores practicas en su incorporacion al trabajo
diario.

Recomendacién especifica 2

Al determinar la influencia de las recompensas contingentes se recomienda actualizar
e incentivar a los lideres del area el impulsar y promover la comunicacion con los asesores de
ventas con respecto a los logros dentro de la institucion.

Asi como mejorar la comunicacion y de esta manera se pueda recopilar informacion
que pueda ser utilizada para la propuesta de mejoras. Por ejemplo, que después de un
incidente de no pago los involucrados puedan renegociar y asumir las cuotas lo cual les
permita mantener su linea de crédito.

Recomendacién especifica 3

En cuanto a la consideracion individualizada, se recomienda disefiar planes de
capacitacion a las gerentes zonales y lideres que han tenido incidencias con diferentes
tipologias de problematicas para de esta manera se pueda identificar las caracteristicas de
dichas situaciones y que el lider pueda obtener nuevas competencias que le permitan un
mayor conocimiento y compromiso para con los asesores de ventas de manera que se puede
mejorar la interaccion y confianza entre ambas partes.

En concordancia, acentuar el apoyo desde el alto mando como la gerencia hacia las
asesoras de ventas, dandoles especial atencidn, una atencién personalizada mejorando sus

condiciones relacionadas a una mayor sensacion de bienestar personal y mental.
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Recomendacion especifica 4

Con respecto a la administracion por excepcion, ya que esta sucede cuando el lider
interviene para hacer correcciones a sus seguidores, se recomienda capacitar para formalizar
el protocolo de atencion de los casos identificados como los pedidos sin autorizacion, o el no
reconocimiento de pagos. Por tal motivo se debe incluir al menos un registro de la incidencia
que permita a la empresa hacer el seguimiento y ademas procedimientos para estimar el
porcentaje de incidencias contra las ventas para permitir a los lideres tomar mejores
decisiones con respecto a sus seguidores. Asimismo, se propone un cronograma de
comunicacion sobre las politicas del area, asi como reuniones para analizar indicadores de
manera individual y global.

Recomendacidn especifica 5

Se recomienda en cuanto a la motivacion inspiracional establecer un planteamiento de
metas y que estas puedan llegar mediante diferentes tipos de reconocimientos por logros para
la asignacidn de responsabilidades.

De esta forma fomentar el sentido de colaboracién y trabajo en equipo, un mejor y
consciente trabajo, en ese sentido la empresa puede proponer un plan de mitigacion hacia los
jefes zonales que les permite tener una vision, reducir las incidencias y que esto sirva de
parametro para promover la motivacion inspiracional.

Recomendacién especifica 6

El presente estudio ha determinado que Laissez Faire tiene una correlacion débil y
negativa, por lo que se recomienda evaluar en la empresa dicho criterio y fortalecer el mismo
de manera de promover la delegacion de funciones y empoderar a los asesores de ventas,
asimismo, dicho aumento de responsabilidad debera ser guiado y tener un proceso

personalizado para minimizar los riesgos dando a entender el grado de responsabilidad



asignado, esto tanto al personal en estudio como de los niveles superiores a lo largo de la
cadena de valor de la empresa.

Recomendacion especifica 7

Por otro lado, influencia idealizada tiene una correlacion fuerte por lo que se
recomienda que la empresa debe fomentar un plan de carrera desde el nivel de las asesoras,
asi como reconocer cuales son los atributos, beneficios y logros alcanzados que den una
vision idealizada y que motive a todos los niveles a producir las mejoras.

También la mejora de los diversos canales de comunicacion que existe entre las
lideres y asesoras, reunir sugerencias y opiniones, para que de esta manera en conjunto

puedan identificar sus dificultades y se logren inspirar positivamente.

Tabla 29

Recomendaciones

Liderazgo transformacional Planes de accion Indicadores

en el Control interno

Obijetivo general Monitoreo y supervision del Nivel de desarrollo de
desempefio de los habilidades blandas de los
trabajadores y capacitaciones empleados.
constantes. ldentificacion de
posibles futuros lideres.

Objetivo especifico 1 Brindar charlas m que Porcentaje mensual de

Estimulacion intelectual permitan  desarrollar  la aportes otorgados por los

Objetivo especifico 2
Recompensas contingentes

Objetivo especifico 3
Consideracion
individualizada

creatividad e innovacion de
los trabajadores para que

otorguen herramientas
necesarias para el
cumplimiento de los
objetivos.

Comunicar a los empleados
que ocupen los 5 primeros
lugares en el ranking (por
zona) que por el
cumplimiento de sus
objetivos se les premiara con
bonificaciones en efectivo,
vigjes nacionales, vales de
consumo, descuentos
especiales en  productos
ofrecidos por la empresa.
Crear un plan de proyectos
individuales prestando
atencion a aquellos que se ven
menos integrados al grupo.

trabajadores que solucionen
problemas.

Cuadros  estadisticos  de
cumplimiento de objetivos

% de acoplamiento al grupo



Obijetivo especifico 4
Administracion por
excepcion

Obijetivo especifico 5

Motivacion inspiracional

Objetivo especifico 6
Laissez Faire

Objetivo especifico 7
Influencia idealizada

Tomar acciones correctivas
cuando surjan problemas.
Feedbacks semanales,
reuniones con el grupo de
asesoras, lideres y gerentes
zonales de manera mensual y
capacitaciones.

Establecer metas escalonadas
100% 110% y 115% cada una

con un % de comision
superior a la anterior.
Con la capacidad vy

experiencia de las asesoras,
otorgarles méas autoridad
poniéndolas como  lider
durante una semana Yy
dandoles tareas especificas
para completar.

Realizar paseos de fines de
semana, desayunos con la
gerente zonal y regional,
momentos de compartir y
esparcimiento para que se
pueda generar un mejor clima
laboral

Emplear base de datos para
verificar el % de problemas
no atendidos o solucionados
por asesoras.

Cuadros  estadisticos  de
cumplimiento de objetivos
apoyados en los ratios de
rentabilidad de ventas.
Evaluaciones  diarias  del
comportamiento y manejo de
los problemas presentados,
como aplica herramientas y
estrategias para resolverlos,
comunicacién directa con
todas las areas.

medicion del clima laboral a
traveés de encuestas.

Nota: Elaboracién propia.
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Capitulo 4
4.1 Recursos

4.1.1 Calendario de actividades
En la Tabla 21 se enumeran las actividades y sus fechas estimadas de ejecucion para

toda la investigacion.
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Tabla 30
FECHA PROGRAMACION 2021 - 2022
iTEMS DE FECHA Nov-21 Dic-21 Ene-21 Feb-21 Mar-22 Abri-22 Mayo-22
DE FIN
INICIO 1 234 1234123412345 1234123412345
Definir variables de estudio 06/09/21 10/09/21

Ir}ve_stlgz’ac_lon de antecedentes 20/09/21 24/09/21
bibliograficos

Inicio de blsqueda de cuestionario 13/09/21 17/09/21 .

Desarrollo del planteamiento del problema  27/09/21 30/09/21 1

Inicio del desarrollo del marco teérico 04/10/21 08/10/21

Desarrollo de objetivos e hipdtesis 11/10/21 15/10/21 _-
Desarrollo de justificacion del problema 18/10/21 22/10/21 .
Ejecucion de matriz de consistencia 25/10/21 29/10/21

Desarrollo de metodologia 02/11/21 05/11/21 .
Determinacion de los recursos del estudio  08/11/21 10/11/21 I
Correcciones 11/11/21 12/11/21

Elaboracion del presupuesto 15/11/21 26/11/21

Presentacion del plan de tesis 30/11/21 30/11/21

Entrega de resultados 01/12/21 17/12/21

Desarrollo del informe de tesis 20/12/21 24/12/21

Busqueda e investigacién de informacién 27/12/21 31/12/21

Seleccién de informacion 01/03/22 04/03/22

Encuesta virtual 07/03/22 25/03/22

Interpretacion y andlisis de resultados 04/04/22 08/04/22

Comparacién o similitud de hipétesis 11/04/22 22/04/22

Definir objetivos 25/04/22 29/04/22

Desarrollo de conclusiones y recomendaciones ~ 02/05/22 06/05/22
Presentacion del informe de investigacion ~ 13/06/22 13/06/22

Evaluacién del informe de tesis 14/06/22 26/06/22
Resultados del informe 27/06/22 27/06/22
Correccion del informe de tesis 28/06/22 13/07/22

Presentacion del informe de tesis corregido  14/07/22  14/07/22

Organizacién y preparacion para sustentar ~ 15/07/22 30/07/22

Sustentacion de la tesis 01/08/22 01/08/22

Nota: Calendario de actividades.
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4.1.2 Recursos
Bienes
Los siguientes elementos son necesarios para el progreso del presente estudio:
e Escritorio
e Silla de escritorio
e Laptop - Lenovo
e Cooler para laptop Airboom
e Mouse
e Hub USB-C a HDMI
e Audifonos con micré6fonos Logitec
Servicios

Indispensablemente los siguientes servicios seran utilizados

o Luz
e Agua
e Internet

e Linea celular
e Pago por derecho de tesis
Tecnologia
Los siguientes son los recursos tecnolégicos utilizados en esta investigacion.
e Google Académico
e Sistema Integrado de informacion de comercio exterior- SIICEX
e Biblioteca virtual de la Universidad San Ignacio de Loyola

e Mendeley



e Quillbot
e ProWritingAid
Infraestructura
Los siguientes son los requisitos de infraestructura para desarrollar este estudio de
investigacion
e Reuniones virtuales via Zoom.
e Instalaciones Starbucks

4.1.3 Presupuesto

Para la eficacia del presente trabajo de investigacion, se ha efectuado un presupuesto
donde se toma en cuenta activos tangibles e intangiblesde que es de suma importancia para el

estudio.
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Tabla 31

Presupuesto de servicios (soles)

90

PRESUPUESTO DE SERVICIOS

Previo Mensual

ACTIVO Septiembre Octubre Noviembre  Diciembre Enero Febrero Marzo TOTAL
S/.115.00 S/.115.00 S/.115.00 S/. 115.00 S/.115.00 S/.115.00 S/.115.00 S/.805.00
Luz
S/.70.00 S/. 70.00 S/. 70.00 S/. 70.00 S/. 70.00 S/. 70.00 S/. 70.00 S/.490.00
Agua
S/.65.00 S/.65.00 S/.65.00 S/.65.00 S/.65.00 S/.65.00 S/.65.00 S/.455.00
Linea Celular
S/.165.00 S/.165.00  S/.165.00 S/.165.00 S$/.165.00  S/.165.00  S/.165.00  S/.1155.00
Internet
Pago por curso deTesis S/. 7000.00 S/.7000.00
TOTAL $/9905.00

Nota: Elaboracion propia
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Tabla 32

Presupuesto de bienes

PRESUPUESTO DE BIENES

Activo Precio por Cantidad TOTAL
unidad Septiembre Octubre Noviembre Diciembre Enero Febrero Marzo
S/.590.00 1 1 S/.
Escritorio 1180.00
Silla de escritorio S/. 750.00 1 1 S/.1500.00
S/. 4200.00 1 S/.
Laptop — Lenovo 4200.00
S/. 35.00 1 S/. 35.00
Mouse
Cooler para laptop Airboom S/. 79.00 1 S/.79.00
Hub USB-C a HDMI S/.139.90 1 S$/.139.90
Audifonos con microfonos S/.469.00 1 S/.469.00
Logitec
TOTAL S/
7602.90

Nota: Elaboracion propia
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AnNexos

Anexo 1: Cuestionario de liderazgo transformacional

A continuacion, se presentan las preguntas relacionadas con esta variable:

CUESTIONARIO: LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL

Para nada De vez en Algunas veces Con bastante Con frecuencia, si no
cuando frecuencia siempre
0 1 2 3 4
Laissez faire 1 Evita involucrarse cuando surgen asuntos importantes

2  Estaausente cuando es necesario
3  Evita tomar decisiones
4 Retrasa en responder a preguntas urgentes

Influencia 5 Habla sobre sus valores y creencias mas importantes

idealizada 6  Me infunde orgullo por estar asociado con él/ella
7  Especifica la importancia de tener un fuerte sentido del propoésito
8 Vamas alla del interés propio por el bien del grupo
9  Actla de manera que construye mi respeto
10 Considera las consecuencias morales y éticas de las decisiones
11 Muestra un sentido de poder y confianza
12 Destaca la importancia de tener un sentido colectivo de mision.
13 Lidera un grupo que es efectivo

Motivacion 14 Habla con optimismo sobre el futuro

inspiradora 15 Habla con entusiasmo sobre lo que hay que lograr
16 Articula una vision convincente del futuro
17 Expresa confianza en que se alcanzaran los objetivos
18 Es eficaz para satisfacer mis necesidades relacionadas con el trabajo
19 Utiliza métodos de liderazgo que satisfacen
20 Es eficaz para representarme ante una autoridad superior
21 Es eficaz para cumplir con los requisitos de la organizacion
22 Aumenta mi voluntad de esforzarme mas

Estimulacion 23 Vuelve a examinar suposiciones criticas para cuestionar si son apropiadas

intelectual 24 Busca diferentes perspectivas a la hora de resolver problemas
25 Me hace ver los problemas desde muchos angulos diferentes
26 Sugiere nuevas formas de ver cbmo completar las tareas
27 Me obliga a hacer mas de lo que esperaba
28 Aumenta mi deseo de triunfar

Consideracion 29 Pasa tiempo ensefiando y entrenando
individualizada 30 Me trata como individuo y no como miembro de un grupo
31 Me considera con necesidades, capacidades y aspiraciones diferentes a las
de los demas

32 Me ayuda a desarrollar mis fortalezas
33 Trabaja conmigo de manera satisfactoria
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Recompensas 34 Me brinda asistencia a cambio de mis esfuerzos
Contingentes 35 Discute en términos especificos quién es responsable de lograr los objetivos
de desempefio
36 Deja en claro lo que uno puede esperar recibir cuando se alcanzan las metas
de desempefio
37 Expresa satisfaccion cuando cumplo con las expectativas
Administracion por 38 No interfiere hasta que los problemas se vuelven graves
Excepciodn 39 Enfoca la atencion en irregularidades, errores, excepciones y desviaciones
de los estandares
40 Espera a que las cosas salgan mal antes de tomar medidas
41 Demuestra que cree firmemente en "Si no esta roto, no lo arregles"”
42 Demuestra que los problemas deben volverse crdnicos antes de tomar
medidas
43 Concentra toda su atencion en hacer frente a los errores, quejas y fracasos
44 Realiza un seguimiento de todos los errores
45 Dirige mi atencion hacia las fallas en el cumplimiento de los estdndares

Autor: Bass y Avolio

Anexo 2: Cuestionario del control interno

A continuacion, se presentan las preguntas relacionadas con esta variable:

CUESTIONARIO: CONTROL INTERNO

A continuacion, presentamos el siguiente cuadro basado en siete intenciones de respuesta.

Totalmente Casi Inclinado a Estar de Casi
en totalmente en estar de acuerdo hasta | Casiestar | totalmente | Totalmente
desacuerdo | desacuerdo acuerdo cierto punto | de acuerdo | de acuerdo | de acuerdo
1 2 3 4 5 6 7

El érgano de gobierno/ junta cuestiona genuinamente las decisiones de gestion y
propone alternativas realistas

Los gerentes y la gerencia no han estado sobrecargados de trabajo

Entorno de : — —
Ha habido una gran variacion en las tareas de control y gestion

control

AW N |-

El personal ha entendido el contenido y las responsabilidades de sus tareas

La conducta del personal ha demostrado el compromiso con la honestidad y los
valores éticos de la empresa

(]

Los objetivos para las operaciones de la compafiia tenian medidas creible y, en mi
1| opinién, razonables.

La gerencia evalla activamente los riesgos internos y externos impidiendo el logro

Riesgo 2 | de los objetivos.

Durante el ultimo afio se llevo a cabo un andlisis de riesgos que abarco a toda la
3 | compafiia.
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Aquellos en funcionan gerenciales eran conscientes de los riesgos en sus areas de
responsabilidad y sabian como se implementaba la gestion de riesgos.

En mi opinidn, el analisis de riesgos y los medios de proteccion de la empresa
podrian haber sido més eficientes.

Actividad de
control

Habia controles que funcionaban en los procesos de la empresa que advertian cada
vez que ocurria algo excepcional

Tan pronto como se notd algo excepcional e indeseado, se traté de manera oportuna
y adecuada.

En la definicion de tareas se prestd especial atencion a la autorizacién y a las
exigencias especiales de las tareas

En mi opinidn las medidas de control interno deberian haberse intensificado aun mas

Todo el personal tenia descripciones de trabajo actualizadas

Informacién

El personal no tuvo problemas para obtener informacion relativa a sus propias tareas
de trabajo.

Los informes remitidos a la administracion eran suficientemente claros y contenian
informacion pertinente desde el punto de vista de la gestion

Se movia suficiente informacion entre las diferentes divisiones de la empresa para
garantizar el funcionamiento ininterrumpido y sin problemas de la operacion (por
ejemplo, desde las ventas hasta la fabricacion)

El sistema de informacion y comunicaciones de nuestra empresa no estaba del todo
actualizado con respecto a las funciones.

El trabajo se coordiné eficientemente dentro de la funcion y también con otras
funciones.

monitorizacion

La informacion operativa utilizada en la gestion se especifico a los sistemas de
informacion de gestién financiera

Los gerentes de linea cuidan de manera excelente el control diario

Existe un control activo de como el personal sigue las instrucciones de operacion
emitidas

Realizamos cambios basado en el analisis de satisfaccion del cliente, satisfaccion
laboral o eficiencia durante el Gltimo afo

La administracion no ha solicitado cuentas de la realizacion de medidas de control
en el Gltimo afo.

Autor: Coso |
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ANO

AUTOR TEORICO TEORIA

APORTE TEORICO

1935

1936

1947

1960

1977

1978

1990

teoria de los rasgos de

Raymond Cattell personalidad

Gordon Allport Teoria de los Rasgos
Herbert A. Simon Teoria del comportamiento
Lawrence y Lorsch Teoria de la contingencia
Hans Eysenck Teoria de la personalidad

Teoria de Liderazgo

James MacGregor Burns :
Transformacional

Bernard M. Bass y Teoria de Liderazgo
Avolio Transformacional

Clasifica a los sujetos segun su
personalidad, rasgo fuente,
rasgos superficiales y realiza un
andlisis factorial.

Categoriza la personalidad en 3
niveles: Rasgos  cardinales,
rasgos centrales 'y  rasgos
secundarios.

Propone 2 niveles de
necesidades: Factores de higiene
y Factores motivadores o
satisfechos.

Concluyeron que no existe un
modelo organizativo de una sola
medida y que las organizaciones
deben adaptarse a sus contextos
ambientales.

Aunque no  descartd la
posibilidad de que las influencias
ambientales 0  situacionales
influyeran en la personalidad,
argumentd que los individuos
diferian en sus caracteristicas
debido a las diferencias
genéticas.

Un método por el que los lideres
y empleados de la organizacion
trabajan juntos para elevar las
normas morales y motivadoras
de la organizacién.

Propuso un método para
determinar el grado en que los
lideres gjercen liderazgo
transformacional examinando su
influencia en sus seguidores.
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Autores que mencionan la teoria de liderazgo transformacional

ANO AUTOR QUE TEORIA APORTE
DEL uso
ARTICULO
2011 Porporato y teoria de la El proposito de esta parte es proporcionar un analisis.
Waweru contingencia. Este articulo lo hara. de la literatura de contabilidad de
gestién, acentuando la importancia de la teoria de la
contingencia en particular.
2012 Cervera L. Teoria de El liderazgo transformacional se considera el método
Liderazgo mas eficaz para impulsar la necesidad de transformar la
transformacional  organizacion y de nuevas ideas.
2013 David Teoria de los El extrovertismo, el neuroticismo y el psicoticismo son
Sanchez rasgos de caracteristicas de los delincuentes segin Eysenck.
Teruel personalidad
2020 Oscar Rojas Teoria de Bass y Avolio (2012) Hay cuatro dimensiones del
Liderazgo comportamiento  propuestas para el liderazgo
Transformacional transformacional. Se les denominaron como las cuatro |
(por sus siglas en inglés): influencia idealizada,
motivacion de los individuos, consideracion individual
y estimulacion intelectual
La Teoria del comportamiento es ahora una de las
2021 Jose? Luis Teoria d_eI teorias mas utilizadas para _explicar los factores_ que
Silva comportamiento  llevan a las personas a participar en el comportamiento

en diversos contextos.
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Anexo 5

Estado del arte del control interno

ANO AUTOR TEORIA APORTE
El sistema de control fue redisefiado para incluir un
Comité de concepto méas amplio de control y mayores
1992 CABDURY Cabdury especificaciones en su enfoque.
“Committe of Las empresas grandes, medias y pequefias mejoran sus
Sponsoring P 9 ’ ypea )

controles internos. Los temas Los controles internos de

1992 COSsO Or%amz_?'gl(()jns la organizacion deben evaluarse ademas del avance
O( omite de tecnoldgico y el alcance de las funciones de disefio.
rganizaciones
Patrocinadoras)
Proporciona un modelo sencillo y comprensible.
. Simplifica los conceptos y emplea un lenguaje que
1995 CcOCO Crﬁgr?;etjn? C-gﬂfrol facilita limitar el alcance de un problema utilizandolo

" en un lenguaje que sea comprensible para todos los que
Board oo
forman parte de la organizacién.
- Esta a cargo de supervisar las muchas divisiones de los
Control Objetives . q incl las di b de d
for Information sistemas de T, que incluyen las liversas bases de atos
1996 COBIT y departamentos de la organizacion incluidos los

and related o . .
directivos, los usuarios y los auditores.
Technology
. Las organizaciones pueden mejorarse de la ayuda para
Australian 9 P . Y P

1998 ACC optimizar sus procesos de toma de decisiones.

Control Criterial
Internal Control ~ Ayuda a las empresas a informar de sus controles

Guidance for  internos para garantizar el cumplimiento de la
Directors on the  normativa inglesa en el London Stock Exchange (LSE).
Combined Code

Marco Integrado
2000 MICIL de Control Interno
Latinoamericano

1999 TURNBULL

Conozca qué significa el control interno y como puede
ayudar en su trabajo, Adquiriendo servicios, bienes o
realizando inversiones de bajo riesgo.

Committe of
Sponsoring Ayudara a la gestion de sus operaciones y a la recogida
2004 Coso Il Organization of  de datos Utiles y conveniente para tomar decisiones.
Treadway
Commision
Enterprise Risk . . -
Se basan en como la empresa lo hace y como se utiliza
Management en el proceso de gestion. La evaluacion del riesgo y la
2004 COSOERM  (gestion de P e gestion. goy
riesgos respuesta al riesgo Forman parte del entorno de control,

. informacién y comunicacion, y monitoreo.
empresariales)
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Autores que mencionan el modelo COSO

QUE MODELO
ARIO AUTOR USO APORTE
Marco intearado Los cinco componentes, 0 al menos la mayoria de ellos,
Garcia- Integ asignados a la elaboracion del informe deben facilitar la
2007 . del informe S .
Chicote elaboracion de un manual de control interno.
COsSO |
Realizar los objetivos de control y mantener un nivel
. razonable de seguridad, la alta direccién desarrolla e
Los informes .
2008 Blanco implementa los componentes detallados en este
COSO | .
procedimiento.
Proporcionar un medio estratégico para el desarrollo
eficaz de la planificacion organizativa, permitiendo a
. Componentes del cada factor que afecta a la empresa optimizar sus
2013 Paiva .
modelo COSO |  funciones.
Estructurade  Se ha mejorado y clarificado las mejoras con el fin de
2015 Galaz control interno  hacer mas conveniente y sencillo el uso ademas de la
basado COSO Ill aplicacion en las Entidades.
Este procedimiento detalla los componentes que la alta
. direccidn desarrolla para garantizar que, Aunque se
Herramienta . . .
. . cumplan los objetivos de control, se mantiene un nivel
2017 L.opez segun modelo razonable de seguridad
COSO | g '
2018 Elizalde-Marin COsO Asistir en la gestion y dete_c,:mon riesgos, asi como en el
control interno y la deteccién de fraudes.
. Elementos del ~ Los objetivos més relevantes son: relacionados con la
2019 Narvéez

COSO ERM

estrategia, el funcionamiento, el intercambio de
informacién y el cumplimiento normativo.
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Anexo 7

Correo enviado para la autorizacion de cuestionario liderazgo transformacional

B INFosIL X el Correo: JULIET MELANNIE ESPIN X + v - X

< C' @ outlookoffice.com/mail/sentitems/id/AAQKADY5SZDVmNjFILWYwYjctNDEWYy TiMTImLTAWZ)Y2NTexYmIxNwAQAKaQiTR%2FNUZBWYeCnBh.. 2 @ = % ®» 0O . H

Aplicaciones M Gmail @B YouTube B Traducir & 5 procesos de contr.

JULIET MELANNIE ESPINOZA SEGURA
() & actsizar su perti

Informacion general  Contacto  Organizacidn  Archivos  Correo electrénico  Linkedin

(G Mejorarel perfi
Agregus su foto pars syudar  los demés 3 reconocers.

Cargar una foto

(0 ileha sido otilesta sugerencia?  Si No

Informacién de contacto
5u hora loca Horas de reunion preferidas

1118 07:59 - 16:59 (GMT-12)

Correo slectrénico Chatear

juliet espinoza@usil pe juliet espinoza@usil pe

== HOoOLOBCE0Ca oW ~eal uw,l0

Anexo 8

Correo enviado para la autorizacion de cuestionario liderazgo transformacional

B nFosiL X R Correo: JUUET MELANNIEESPIN X 4 v = [} x

& > C #& outlookoffice.com/mail/sentitems/id/AAQKADYSZDVmNjFILWYwYjctNDEwYy 1iMTImLTAWZ]Y2NTcxYmIxNwAQAKaQi7R%2FNUZBvYeCnBh... & Q 12 % ®» 0O . :

Aplicaciones M Gmail @B YouTube B Traducir G 5 procesos de contr...

pm

I = = m W ciminar & Archivo €@ Movera « O Categorizar v 9 Deshacer  «+
® - - i = Filtrar )
© Favoritos ©  Elementos enviados # = Fiter L pERMISO PARA UTILIZACION DE CUESTIONARIO LR
& &3 Bandejadeentra.. 607 Hoy )
e JULIET MELANNIE ESPINOZA SEGURA & QS 3
rrojero@itdurango.edu.mx 2 P s 17 18
4 Hementos enviados ara: mojero@itdurango.edu.mx Ma 17705, 8
4 2 O peRMISO PARA UTILIZACION DE... 1118
29 poqaions " Buenas tardes le saludamos dos alumn... T .
L & sks
= Agregar favorito Ayet
Jose Luis Cearhuas Allahua; Bibliot...
v Carpetas ) un(?émz e i ‘mfs Buenas tardes le dos alumnos del trabajo de titulaci6n llamado "LIDERAZGO TRANSFORMACIONAL EN
& e I EL CONTROL INTERNO DEL AREA DE VENTAS DE UNA EMPRESA DE VENTA POR CATALOGO, LIMA, LURIN 2021" de la
3 Bandeja de entra... 607 : / ¥ Universidad San Ignacio de Loyola- Lima- Perd, quien le escribe Julliet Espinoza. Pedimos a usted su permiso para hacer uso
® ) Tesis-AGAMAR. de su cuestionario llamado "l liderazgo transformacional y su influencia en los atributos de los seguidores en las Mipymes
7 Borradores 19 mexicanas” que adjunto a continuacién en este correo, le agradezco por su pronta respuesta y permiso correspondiente,
e Py saludos.
B> Elementos enviados .
jespinozas2503@gmail.com; EDIS... €\ Responder = > Reenviar
W Elementos efimina... 29 > Profesor Mar 10/05

No hay vista previa disponible.
@ Correo nodeseado 102

Mes pasado
B Archiver

Ccee Titulacion; MIGUEL ANGEL AGAM...
@ Notas > URGENTE! Vie 22/04

Disculpe la molestia y para cuando seri
B Archive

WILLIAM SEBASTIAN FLORES SOT... 2
E3 Conversation History SPSSS VERSION 26 12/04/2022
OUFNAMOS ATENTOS A St RFSPUFSTA,

— HowoBCZ0@aod raa [ cow 20

PERMISO PARA UTILIZACL... Z (Sin asunto) X
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Anexo 9

Correo enviado para la autorizacion de cuestionario control interno

B INFosIL X el Correo: JULIET MELANNIE ESPIN X + v - X

< C' @ outlookoffice.com/mail/sentitems/id/AAQKADY5SZDVmNjFILWYwYjctNDEWYy TiMTImLTAWZ)Y2NTexYmIxNwAQAKaQiTR%2FNUZBWYeCnBh.. 2 @ = % ®» 0O . H

Aplicaciones M Gmail @B YouTube B Traducir & 5 procesos de contr.

JULIET MELANNIE ESPINOZA SEGURA
() & actsizar su perti

Informacion general  Contacto  Organizacidn  Archivos  Correo electrénico  Linkedin

(G Mejorarel perfi
Agregus su foto pars syudar  los demés 3 reconocers.

Cargar una foto

(0 ileha sido otilesta sugerencia?  Si No

Informacién de contacto

Su hora locs Harss de reunion preferidas
1127 07:59 - 16:59 (GMT-12)

Correo slectrénico Chatear

juliet espinoza@usil pe juliet espinoza@usil pe

s HooBCZOeauod rea 5 ruw 500

Anexo 10

Correo enviado para la autorizacion de cuestionario control interno

B nFosiL X R Correo: JUUET MELANNIEESPIN X 4 v = [} x
& > C #& outlookoffice.com/mail/sentitems/id/AAQKADYSZDVmNjFILWYwYjctNDEwYy 1iMTImLTAWZ]Y2NTcxYmIxNwAQAKaQi7R%2FNUZBvYeCnBh... & Q 12 % ®» 0O . :

Aplicaciones M Gmail @B YouTube B Traducir G 5 procesos de contr...

pm

Il = m W ciminar & Archivo €@ Movera « O Categorizar v 9 Deshacer  «+
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