REPUBLICA BOLIVARIANA DE VENEZUELA
UNIVERSIDAD DE LOS ANDES
FACULTAD DE CIENCIAS SOCIALES Y ECONOMICAS
ESCUELA DE ADMINISTRACION Y CONTADURIA PUBLICA
CENTRO DE INVESTIGACIONES Y DESARROLLO EMPRESARIAL

UNIVERSIDAD " R
DE LOS ANDES SECCION DE INVESTIGACION

AUDITORIA ADMINISTRATIVA DE RECURSOS HUMANOS
EN ORGANIZACIONES DE SERVICIOS PRIVADOS DE
SALUD DE LA CIUDAD DE MERIDA

Autora: Lic. Ana Esther Betancourt

Tutor: Dr. Frank Rivas

Mérida, Abril de 2016

c.c Reconocimiento


http://www.google.co.ve/imgres?imgurl=http://www2.ula.ve/rectorado/images/stories/logo_ula.jpg&imgrefurl=http://www2.ula.ve/rectorado/index.php?option=com_content&task=view&id=263&Itemid=1&h=855&w=624&sz=381&tbnid=3ndhHQHbVdbqZM:&tbnh=145&tbnw=106&prev=/search?q=logo+de+la+universidad+de+los+andes&tbm=isch&tbo=u&zoom=1&q=logo+de+la+universidad+de+los+andes&hl=es&usg=__8CzE8-fJ2vK0G1qcoJf3wjx-Jfg=&sa=X&ei=sfC_TcfTB8yitgeXuYStBQ&ved=0CCoQ9QEwBQ

REPUBLICA BOLIVARIANA DE VENEZUELA
UNIVERSIDAD DE LOS ANDES
FACULTAD DE CIENCIAS SOCIALES Y ECONOMICAS
ESCUELA DE ADMINISTRACION Y CONTADURIA PUBLICA
CENTRO DE INVESTIGACIONES Y DESARROLLO EMPRESARIAL

UNIVERSIDAD - .
DE LOS ANDES SECCION DE INVESTIGACION

AUDITORIA ADMINISTRATIVA DE RECURSOS HUMANOS
EN ORGANIZACIONES DE SERVICIOS PRIVADOS DE
SALUD DE LA CIUDAD DE MERIDA

Trabajo de grado presentado como requisito parcial para obtener el
grado de Magister Scientiae en Administracion, mencién Gerencia.

Autora: Lic. Ana Esther Betancourt

Tutor: Dr. Frank Rivas

Meérida, Abril de 2016

c.c Reconocimiento


http://www.google.co.ve/imgres?imgurl=http://www2.ula.ve/rectorado/images/stories/logo_ula.jpg&imgrefurl=http://www2.ula.ve/rectorado/index.php?option=com_content&task=view&id=263&Itemid=1&h=855&w=624&sz=381&tbnid=3ndhHQHbVdbqZM:&tbnh=145&tbnw=106&prev=/search?q=logo+de+la+universidad+de+los+andes&tbm=isch&tbo=u&zoom=1&q=logo+de+la+universidad+de+los+andes&hl=es&usg=__8CzE8-fJ2vK0G1qcoJf3wjx-Jfg=&sa=X&ei=sfC_TcfTB8yitgeXuYStBQ&ved=0CCoQ9QEwBQ

DEDICATORIA

A mi hijo Daniel Alejandro.
Que los ejemplos de perseverancia y dedicacién
sean los que te guien para alcanzar tus metas.

Lucha por tus suefios, vuela alto, sé grande.

c.c Reconocimiento



INDICE

LISTA DE CUADROS
LISTA DE FIGURAS
LISTA DE GRAFICOS
RESUMEN
INTRODUCCION
CAPITULO I: EL PROBLEMA
Planteamiento del Problema
Objetivos de la Investigacién
Objetivo General
Objetivos Especificos
Justificacion de la Investigacion
CAPITULO II: MARCO TEORICO
Antecedentes de la Investigacion
Bases Teodricas
Gestion de Recursos Humanos
Auditoria
Auditoria administrativa
Origen y evolucion de la auditoria
Necesidad de un auditoria
Principios
El auditor
Tipos de auditoria administrativa
Auditoria de gestién de Recursos Humanos
Auditoria administrativa en Venezuela
Auditoria administrativa en el sector privado

Empresas de Servicio

iv

c.c Reconocimiento



Empresas de servicios privados de salud
Bases Legales
Definicion de términos basicos
Sistema de Variables
Operacionalizacién de las Variables
CAPITULO lIl: MARCO METODOLOGICO
Disefio de la Investigacion
Tipo de Investigacion
Nivel de la Investigacion
Poblacion y Muestra
Instrumentos de Recoleccién de Datos
Técnicas de Analisis de Datos
CAPITULO IV: ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS
CAPITULO V: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
Conclusiones
Recomendaciones
REFERENCIAS
ANEXOS
1. Instrumento aplicado a la muestra seleccionada
2. Validacién del instrumento de medicién
3. Datos del sistema de informacion regional (CORPOANDES)

Vv

c.c Reconocimiento

42
45
47
48
48
51
51
52
52
53
53
55
56
69
69
72
74
78
79
85
87



CUADRO

10

11

LISTA DE CUADROS

Funciones y subsistemas de recursos humanos.
Tipos de auditorias.

Aportes mas importantes para el desarrollo de Ia
evaluacion de la gestion administrativa.

Objetivos y beneficios de una auditoria a la gestion de
recursos humanos.

Operacionalizacion de las Variables.

Numero de personas que conforman la némina de las
organizaciones de servicios privados de salud de la ciudad
de Mérida.

Ubicacion en la estructura organizacional de |la unidad de
recursos humanos de las organizaciones de servicios
privados de salud de la ciudad de Mérida.

Participacion de la unidad de recursos humanos en la
evaluacion y control de personal externo de las
organizaciones de servicios privados de salud de la ciudad
de Mérida.

Conocimiento del concepto de auditoria administrativa por
parte de los encargados de la unidad de recursos humanos
de las organizaciones de servicios privados de salud de la
ciudad de Mérida.

Aplicacion de una auditoria administrativa en el ejercicio de
las funciones del encargado de recursos humanos de las
organizaciones de servicios privados de salud de la ciudad
de Mérida.

Responsable de aplicar la auditoria administrativa en las

organizaciones de servicios privados de salud de la ciudad
de Mérida.

Vi

pp
21

23
27

35

49

56

57

59

60

62

63



12

13

14

15

16

17

Profesion del auditor designado para aplicar la auditoria
administrativa en las organizaciones de servicios privados
de salud de la ciudad de Mérida.

Aspectos evaluados en la auditoria administrativa aplicada
a la unidad de recursos humanos de las organizaciones de
servicios privados de salud de la ciudad de Mérida.

Personal externo tomado en cuenta para la auditoria
aplicada a la wunidad de recursos humanos de las
organizaciones de servicios privados de salud de la ciudad
de Mérida.

Elaboracion y entrega del informe final de la auditoria
aplicada a la unidad de recursos humanos de las
organizaciones de servicios privados de salud de la ciudad
de Mérida.

Aplicacion de las recomendaciones indicadas en el informe
final de la auditoria aplicada a la unidad de recursos
humanos de las organizaciones de servicios privados de
salud de la ciudad de Mérida.

Herramientas alternativas utilizadas para evaluar la gestion
de la unidad de recursos humanos de las organizaciones
de servicios privados de salud de la ciudad de Mérida.

Vii

63

64

65

66

66



LISTA DE FIGURAS

FIGURA

1 Clasificaciones de la auditoria.

viii

c.c Reconocimiento

pp

28



GRAFICO

LISTA DE GRAFICOS

Unidades relacionadas con la funciéon de recursos humanos
de las organizaciones de servicios privados de salud de la
ciudad de Mérida.

Modalidad de trabajo del personal externo de las
organizaciones de servicios privados de salud de la ciudad
de Mérida.

Porcentaje de trabajadores externos versus poblacion total
de trabajadores de las organizaciones de servicios privados
de salud de la ciudad de Mérida.

Porcentaje de organizaciones de servicios privados de
salud con planes y programas para llevar a cabo auditorias
administrativas.

Porcentaje de frecuencia para llevar -a cabo auditorias
administrativas en las.organizaciones de servicios privados
de salud de la ciudad de Mérida.

Promedio de antiguedad del encargado de recursos
humanos de las organizaciones de servicios privados de
salud de la ciudad de Mérida.

Aspectos tomados en cuenta en las auditorias aplicadas en
las organizaciones de servicios privados de salud de la
ciudad de Mérida.

Factores que no favorecen la aplicacion de una auditoria
administrativa a la unidad de recursos humanos de las
organizaciones de servicios privados de salud de la ciudad
de Mérida.

pp

58

58

59

61

61

62

65

68



AUDITORIA ADMINISTRATIVA DE LOS RECURSOS HUMANOS EN
ORGANIZACIONES DE SERVICIOS PRIVADOS DE SALUD DE
LA CIUDAD DE MERIDA

Ana Esther Betancourt
UNIVERSIDAD DE LOS ANDES

Abril de 2016

RESUMEN

El presente trabajo de investigacion tiene como objetivo analizar la aplicabilidad de
la auditoria administrativa a la unidad de recursos humanos en organizaciones de
servicios privados de salud de la ciudad de Mérida. Por su naturaleza, es una
investigacion explicativa con disefio no experimental transeccional, ya que explora la
relacién entre las variables en los sujetos del estudio y se encuentra apoyada por
una investigacién de campo debido a que los datos de interés los recoge el
investigador en forma directa y desde el mismo_lugar donde ocurre la problematica.
La muestra esta conformada por 12 empresas privadas del sector salud de la ciudad
de Mérida, la escogencia de la muestra se realizé de forma no probabilistica, ya que
su seleccion no dependié de la probabilidad, sino de ciertas caracteristicas comunes
que ayudaron a la investigacion. Se seleccionaron como fuentes de recoleccion de
datos, las fuentes primarias y secundarias, como técnicas e instrumentos de
recoleccion de datos la observacion directa y la entrevista y como instrumento un
cuestionario con 18 preguntas de respuestas dicotdmicas y semiabiertas. En lo que
respecta a las técnicas de analisis de los datos, se realizaron tablas de frecuencia
con la obtencion de la frecuencia absoluta y la frecuencia relativa o porcentual de
los resultados y por ultimo se utilizaron tablas y graficos estadisticos de tortas y de
barras con la finalidad de visualizar la informacién obtenida. El estudio arrojé como
conclusion que en las organizaciones de servicios privados de salud de la ciudad de
Mérida esta claramente establecida la gestion de recursos humanos, pero son
pocas las organizaciones objeto de estudio que manejan y aplican la auditoria
administrativa como herramienta de evaluacién, el concepto es conocido pero es de
poco dominio y su aplicabilidad no es usual. Se recomienda que los directivos de
estas organizaciones aprovechen los beneficios de aplicar una auditoria
administrativa como herramienta de apoyo gerencial en tiempos de cambio.

Descriptores: Auditoria, Auditoria administrativa de los recursos humanos,
Empresas privadas en el sector salud.



ADMINISTRATIVE AUDIT OF HUMAN RESOURCES IN PRIVATE HEALTH
SERVICES ORGANIZATIONS
INTHE CITY OF MERIDA

Ana Esther Betancourt

UNIVERSITY OF THE ANDES
April 2016
SUMMARY

This research aims to analyze the applicability of the management audit unit
of human resources in private health services organizations in the city of
Merida. By its nature, it is an explanatory research with non experimental
design as it explores the relationship between the variables in the study
subjects and is supported by field research because the data of interest
collects the researcher directly and from the same place where the problem
occurs. The sample consists of 12 private companies in the health sector of
the city of Merida. The selection of the sample was non-probabilistic way, as
the selection did not. depend’ on the probability but .on' certain common
characteristics that helped the investigation. The sources of data collection
selected wer primary and secondary sources, techniques and instruments for
data collection direct observation and interview as instrument a questionnaire
with 18 questions dichotomous and semi-open answers. With regard to the
analysis techniques of the data frequency, tables were made by obtaining the
absolute frequency and relative or percentage frequency of results and finally
statistical tables and graphs of cakes and bars were used in order to display
the information obtained. The study shows as conclusion that in private health
services organizations in the city of Merida the management of human
resources is clearly established, but few of the organizations under study
handle or apply the administrative audit as an assessment tool. The concept
it is known but is of little domain and its applicability is not usual. It is
recommended that the managers of these organizations take advantage of
the benefits of applying an administrative audit as a tool for management
support in times of change.

Descriptors: audit, administrative audit of human resources, private
companies in the health sector.
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INTRODUCCION

La Organizacion Mundial de la Salud define el sistema de salud como la
suma de todas las organizaciones, instituciones y recursos cuyo objetivo
primordial consiste en mejorar la salud de la poblacion. El principal
responsable por el desempeio global del sistema de salud de un pais es el
gobierno, pero también resulta fundamental la buena gestidén de las regiones,

los municipios y cada una de las instituciones sanitarias.

A través del sistema de salud se atiende a las personas con la finalidad
de promover, proteger y mejorar la salud, asi como facilitar su atencion. La
naturaleza de los agentes que conforman el sector pueden ser publicos o

privados.

En Venezuela, como una necesidad de cuidar y preservar la salud de
la poblacion, se crea el 25 de febrero de 1936 por Decreto del entonces
Presidente, el General Eleazar Lépez Contreras, el Ministerio de Sanidad y
Asistencia Social, un despacho independiente y separado del Ministerio de
Salubridad Agricultura y Cria, hasta entonces el ente encargado del sector

salud.

Nace asi el sistema de salud en Venezuela. En consecuencia, se
construyeron para el sector publico, infraestructuras hospitalarias y centros
de sanidad en todo el territorio nacional y la creacion de instituciones que
apoyarian el sistema. Se establecié una doctrina de salud integral para la
atencion del paciente, independientemente de su condicion social.

Posteriormente, con el nacimiento de la nueva Constitucidn Nacional

de la Republica Bolivariana de Venezuela en el afio 1999, se redefine el



Sistema Publico Nacional de Salud y se refuerzan las actividades de las
instituciones que le conforman a saber, el Ministerio del Poder Popular para
la Salud y Proteccion Social, Instituto Venezolano de los Seguros Sociales,
Instituto de Previsidon y Asistencia Social del Ministerio de Educacion, Instituto
de Prevision Social de las Fuerzas Armadas y la nueva Mision Barrio
Adentro, dirigida a las clases sociales menos favorecidas. Ademas de las
instituciones y programas de indole pubica, se reconoce en este sistema la

participacion de las organizaciones de servicios de salud del sector privado.

Sin embargo, el sector salud en el ambito publico no ha tenido
ventajas para alcanzar sus objetivos. De acuerdo al informe presentado por
la Oficina de Asesoria Econdmica y Financiera de Asamblea Nacional (2002,
p.3) el Estado venezolano se ha enfrentado en los ultimos afios a una fuerte
y creciente volatilidad macroecondémica: elevados niveles de inflacién,
grandes déficits y alto endeudamiento publico. Asi, el sector publico ha visto
disminuidas, entre otras, sus responsabilidades sociales, debiendo eliminar

funciones propias del Estado para dar paso al sector privado.

Aunque en el mismo informe se indica que el sector privado prestador
de servicios de salud ha crecido sin planificacion ni control y ha originado
desigualdad, inequidad y altos costos, la retirada del Estado en la oferta de

servicios de salud, ha beneficiado su expansion y desarrollo.

En tal sentido, se debe reconocer que el importante crecimiento del
sector privado de salud, favorece a las organizaciones que lo conforman, por
cubrir una importante demanda de estos servicios pese a las regulaciones y
politicas internas del pais. Por lo tanto, deben aplicar el proceso
administrativo de planificar, organizar, dirigir, evaluar y controlar todos sus
procesos Yy recursos para garantizar la estabilidad y el crecimiento de la

misma en el devenir del tiempo.



Es el enfoque principal de esta investigacion el area de evaluacion: las
actividades que permiten comparar, medir y evaluar lo que se ha hecho con
lo que se plasmo en la planificacion estratégica. Existen para esto diferentes
herramientas gerenciales que permiten a los directivos conocer la gestion de
su organizacion en general y, especificamente, la de aquellas unidades
responsables de la administracion de sus recursos, con el fin de evaluar,

corregir para mejorar y mantenerse viable en un mercado competitivo.

Encontramos asi, a la auditoria administrativa de la gestiéon que
realiza la unidad de Recursos Humanos, como una herramienta que evaluara
la eficacia y la eficiencia de los objetivos, las politicas, las normas y en
general la gestion de la unidad responsable de manejar el recurso mas

importante de la organizacion.

Con la realizacion del presente trabajo de investigacion, la autora
pretende . contribuir con. el analisis de la aplicabilidad de la auditoria
administrativa en la unidad de.recursos humanos en organizaciones de
servicios privados de salud del municipio Libertador del Estado Mérida. A tal

efecto, el trabajo se ha dividido en cinco (5) capitulos.

En el capitulo | se desarrolla el Problema, comenzando con su

planteamiento, se definen los objetivos y se desarrolla su justificacion.

En el capitulo Il, denominado Marco Teorico, se exponen los
antecedentes de la investigacion, las bases tedricas, las bases legales, el
sistema de variables en estudio y su operacionalizacion, seguidamente se

definen los términos basicos.

En el capitulo lll, se presenta el Marco Metodoldgico, en el cual se
estructura el disefio, el tipo y nivel de la investigacion, se presenta la
poblacién y muestra, se escogen las técnicas e instrumento y las técnicas

para el analisis de los datos.



En el capitulo IV, se presentan el analisis e interpretacion de los
resultados.

En el capitulo V se plasman las conclusiones, las recomendaciones y
las referencias utilizadas en el desarrollo de la investigacion y los anexos

respectivos.

4
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CAPITULO |
EL PROBLEMA

Planteamiento del Problema

Las organizaciones se forman con un propédsito especifico y se
desempefian en un sistema donde existen factores internos y externos que
inciden en el alcance de los objetivos propuestos. En este contexto, es
necesario que la organizacion realice una evaluacién peridédica para
determinar las causas y efectos de los factores internos, los cuales por surgir
de la misma pueden ser controlables y que, por otra parte, le permitan tomar
decisiones oportunas de como enfrentar los factores externos, aquellos que

no dependen de la organizacién sino del ambiente que la rodea:

En tal sentido, todas aquellas actividades tendientes a controlar y
evaluar su gestion, por formar parte de la planificacién estratégica
organizacional, deben dar a conocer los aspectos que han resultado
favorables, o no, a su desempefio. Esto permitira a la direccién fijar cuales
son las nuevas estrategias a implementar y asi generar nuevas ventajas

competitivas.

Sin embargo, controlar la gestion de una organizacién, es decir,
determinar el nivel de desempeno a través de revisiones metddicas y
periddicas constituye un verdadero desafio, puesto que los sistemas de
evaluacion y control que se implementen para este diagnostico, deben ser
herramientas que se adapten a la estrategia de la organizacion y, esta

estrategia a su vez, es Unica para cada empresa.



En este orden de ideas, se puede afirmar que el reto comienza en la
implantacion de la estrategia, tal como afirman los autores Anthony y
Govindarajan (2007, p.1), cuando la empresa opera en un contexto con
cambios previsibles, se implanta la estrategia y luego se disefian los
sistemas de control de gestion. Contrariamente, cuando se desenvuelve en
un ambiente de cambios rapidos, la estrategia surge por experimentacion y
procesos ad hoc y posteriormente, el control de gestién tendra una influencia

significativa en ella.

Segun los mencionados autores, la estrategia se implanta tomando en
cuenta cuatro elementos: la estructura, la cultura, los controles
administrativos y la administracion de recursos humanos, siendo esta ultima
una actividad administrativa basica e irremplazable, puesto que las empresas
tienen la necesidad de incorporar y mantener el numero adecuado de

personas calificadas que desarrollen eficientemente sus procesos.

Resalta asi, la importancia de recursos humanos como unidad funcional
por su papel determinante en la gestion de la organizacion. Por lo tanto, la
atencion que se preste al control de esta area es igualmente importante. Es

una unidad evaluadora y debe ser, a su vez, objeto de evaluacion periodica.

En este orden de ideas, Angulo (2008, s/p), indica que un profesional de
recursos humanos no puede asumir que todo lo que hace es correcto. Las
politicas adoptadas en un periodo dado puede que se tornen obsoletas e
ineficientes con el tiempo. Pero, ;como saber cuando una politica, una

norma o un procedimiento ya no es el adecuado?

Histéricamente, los estudios de la administracion sostienen que es a
través de una auditoria que la organizacidon puede saber cuando una politica,
una norma o un procedimiento ya no son pertinentes. En el devenir del

tiempo, las investigaciones al respecto han permitido sistematizar y



conceptualizar esta necesidad de evaluacion como parte de la administracion

estratégica.

De esta manera, Franklin (2013, p.06) sefala que el trabajo de James
Mckinsey en la década de 1930, sentd las bases de lo que él llamo la
auditoria administrativa, quien la definié como la evaluacién de una empresa

en todos sus aspectos a la luz de su ambiente presente y futuro probable.

Este concepto continua vigente en la actualidad, por lo que Rodriguez
(2012, p.25) senala que la auditoria administrativa es una técnica mediante la
cual la direccién puede hacer un analisis objetivo y critico de la forma en que
opera la organizacion, ademas evalua la calidad de la administracion y la del

sistema administrativo.

En estas definiciones, queda evidenciada la necesidad de que la
organizacion asuma para un periodo definido, el control y la evaluacion de
sus areas funcionales y operativas. En el caso especifico de la unidad de
recursos humanos, se encuenira la auditoria administrativa como
herramienta a través de la cual la gerencia, puede conocer como funciona su
empresa en lo referente a la administracion de su personal y asi pronosticar
las posibles necesidades, presupuestar el gasto, la cantidad de personas que
deben integran la nomina, la comunicacion entre supervisores y
subordinados, la necesidad de capacitacion, las mejoras socioecondmicas,

entre otras.

Al respecto, Luna (2010, p.54), sefala que el diagndstico de esta area
funcional, es parte basica de una administracion efectiva y debe contemplar
el ambito interno (visidn, misidn, objetivos, metas, estrategias, programas y
procedimientos, presupuesto, estructura, direccion, cultura, grupos de
trabajo) y el éambito externo (normativa legal vigente, sindicatos,
competencia, ubicacidon geografica, factores educativos, politicos vy

econdmicos). Complementa Colombet, et al. (2011, p.477), al afirmar que la



auditoria permite determinar la eficacia y eficiencia de las politicas y practicas

de la gestion de recursos humanos.

Lo expuesto, enfatiza la importancia de la unidad de recursos humanos
y la de evaluar su funcionalidad respecto a la organizacion y su estrategia.
Sin embargo, mas alla de la teoria es necesario determinar su aplicabilidad,
es decir, si la direccion de organizaciones privadas reconoce la importancia
de los beneficios y por ende, planifica y aplica una auditoria administrativa

para la evaluacion de esta unidad en todos sus aspectos.

En Venezuela, existe el Ministerio del Poder Popular para el Trabajo y
Seguridad Social y los Institutos que de él se derivan, quienes a través de
inspecciones comprueban la correcta aplicacion de las leyes que rigen a la
empresa privada en sus obligaciones con los trabajadores. Sin embargo, el
cumplimiento de la normativa laboral vigente no es suficiente, no determinan
la excelencia de los trabajadores y menos aun la pertinencia de las politicas

internas que al respecto establezca la organizacion.
En este sentido, Arias y Heredia (2006, p.223) aciertan cuando dicen:

...ningun balance indica el capital que tiene la organizacion en el
factor humano (habilidades, salud, motivacion, conocimientos)
como ningun estado de resultados arroja la ganancia o pérdida en
satisfaccion o motivacion de los miembros de la organizacion. Y
sin embargo, dependera en gran parte de su capital humano, el
destino de la organizacion.

Ahora bien, en las organizaciones de servicios es el trabajador y la
calidad de su trabajo el recurso que garantizara el éxito, el que marcara la
diferencia respecto a otras organizaciones similares. Si bien es cierto que las
empresas de servicio requieren recursos monetarios suficientes para lograr
una infraestructura idonea y dotarla de excelentes equipos, también es cierto
que son sus trabajadores quienes daran la utilidad y el valor agregado a

estos insumos.



En el caso de las organizaciones de servicios privados de salud, deben
incorporar, mantener y desarrollar profesionales excelentes que ademas de
poseer dominio del conocimiento especializado y relaciones en su area,
tengan en su perfil una alta vocacién de atencion al paciente y disposicion

para el trabajo en equipo.

Ademas de esta contratacion de diversos profesionales del sector
salud, se observa la modalidad de los profesionales que prestan sus
servicios a través del arrendamiento de consultorios y no como trabajadores
bajo relacién de dependencia. Sin embargo, la gestidén de éstos al igual que
la de todos los trabajadores, también incide en la imagen y éxito de la

organizacion, por lo que su gestion también deberia ser objeto de evaluacion.

En este orden de ideas Garcia, H. (2010, s/p), presidente de la
Asociacion Venezolana de Clinicas y Hospitales, en informe de la situacion
del sector salud de nuestro pais expone que de los factores relevantes para
recibir atencion hospitalaria: Excelencia en el cuerpo-médico,. tecnologia de
punta, seguridad y transparencia, trato empatico y costos razonables, es la

excelencia en el cuerpo médico el factor mas relevante con un 61% de peso.

Por otra parte, dicho informe resalta que las empresas de servicios
privados de salud se enfrentan a una serie de decisiones politicas y
economicas del Estado que han afectado considerablemente su gestion,
como son: La inflacién, la caida del producto interno bruto, la caida en el
poder adquisitivo de la poblacién, la baja asignacion de divisas para la
adquisiciéon de equipos con tecnologia de punta y nuevos decretos, leyes
reguladoras y controladoras de diferentes aspectos como precios, horarios
laborales, actividad aseguradora, entre otras.

Sin embargo, continia una fuerte demanda de este tipo de servicios
privados por lo que la alta funcién social sigue vigente pese a la situacién

econdmica y politica del pais. Las fortalezas hasta ahora alcanzadas



permiten al sector privado de salud continuar desarrollando servicios de alta
calidad y cubrir las necesidades de la poblacién ante un sistema de salud

publico que continda siendo insuficiente.

Por su parte, la Camara Venezolano-Americana de Comercio e
Industria (2015, s/p) sehala en su comité de recursos humanos, que la
situacion del pais presenta retos para la gestion de la gerencia de recursos
humanos como son el manejo de expectativas, la retencién de talento y la
responsabilidad social empresarial. Una vez mas, queda evidenciada la
importancia de la preparacion, vigencia y adaptacion de la gestion de esta

unidad a los cambios que exige su entorno.

Por lo expuesto, en el marco de la gestion de recursos humanos como
unidad funcional del sector empresarial en estudio y de las aseveraciones de
los autores mencionados, la investigacién a realizar se orientara por las

siguientes interrogantes:

- ¢, Como esta estructurada la-gestion de la unidad de recursos humanos
de las organizaciones de servicios privados de salud de la ciudad de
Mérida?

- ¢Se realizan auditorias administrativas a la unidad de recursos
humanos en las organizaciones de servicios privados de salud de la
ciudad de Mérida?

- ¢Qué aspectos se han evaluado en la aplicacion de una auditoria
administrativa a la unidad de recursos humanos de organizaciones de
servicios privados de salud de la ciudad de Mérida?

- ¢ Qué factores no favorecen la aplicacion de auditorias administrativas
de la unidad de recursos humanos en organizaciones de servicios

privados de salud de la ciudad de Mérida?
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Objetivos de la Investigacién
Objetivo General

Analizar la aplicabilidad de la auditoria administrativa a la unidad de
recursos humanos en organizaciones de servicios privados de salud de la
ciudad de Mérida.

Objetivos Especificos

e Caracterizar la gestion de la unidad de recursos humanos de las

organizaciones de servicios privados de salud de la ciudad de Mérida.

e Determinar si en las organizaciones de servicios privados de salud de
la ciudad de Mérida se realizan auditorias administrativas a la unidad

de recursos humanos.

e Determinar' los- aspectos -que-'se han-evaluado en' la auditoria
administrativa aplicada a la unidad de recursos humanos de

organizaciones de servicios privados de salud de la ciudad de Mérida.

¢ |dentificar los factores que no favorecen la aplicacion de la auditoria
administrativa de la unidad de recursos humanos en organizaciones

de servicios privados de salud de la ciudad de Mérida.

Justificacion del Problema

En paises con politicas cambiantes, las empresas requieren una
adaptacién rapida de su estrategia, ademas de contar con que las unidades
responsables de administrar los recursos, garanticen que su gestion en este

proceso de adaptacion continuara creando ventajas competitivas.

11



Cuando se habla de procesos de cambio estan implicitos una serie de
elementos que no solo afectan al empresario y el modelo gerencial que
adopte. También la posicion, la actitud, los valores e inclusive las costumbres
de la poblacién se pueden ver afectados frente a ellas. En tal sentido, la
mentalidad del trabajador no es la misma que, por ejemplo, hace veinte afios
atras puesto que la situacion que le rodea no es la misma, las necesidades a
cubrir por un trabajador para buscar y permanecer en un trabajo pueden ser

tan cambiantes como la situacidon misma.

En tal sentido, la evaluacion y control continuo de la gestidn de recursos
humanos a través de la auditoria administrativa es un herramienta valiosa
para mantenerla pertinente, vigente y flexible como unidad funcional de

apoyo a la direccion.

Desde el punto de vista de la autora del presente trabajo, esta
investigacion se justifica al responder la inquietud de la investigadora
respecto a lo que considera. el aspecto.mas. interesante y complejo de las
organizaciones: la gestion de recursos humanos. La cual ha sido objeto de
estudio de muchos investigadores, en la incansable busqueda de hacer mas

asertiva la relacion de las organizaciones con su fuerza laboral.

Desde la perspectiva, el sector objeto de estudio de esta investigacion
resulta interesante de analizar. Las organizaciones de servicios privados de
salud, deben crear ventajas para mantenerse competitivas, con excelentes

profesionales, politicas de vanguardia y adaptaciones rapidas a los cambios.

Desde el aspecto practico, la presente investigacion aporta
herramientas que serviran de guia en cualquier rubro empresarial, ademas
de ser un instrumento practico para que el concepto de auditoria
administrativa y la ventaja de su aplicacion, cobren importancia en la vision

gestora del empresario meridefo.
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Ademas, desde la perspectiva académica, esta investigacion sirve de
apoyo a estudiantes y docentes al aportar un analisis de la gestion de
recursos humanos en instituciones privadas de salud, al igual que para la
Universidad de los Andes, representa un aporte didactico a ser utilizado por

docentes y alumnos.

Finalmente, se espera crear aportes importantes a la linea suscrita
Dinamica Organizacional e Innovacion, para presentes vy futuras

investigaciones sobre el tema.

13
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CAPITULO Il
MARCO TEORICO

Antecedentes de la Investigacion

Para efectos de la presente investigacion, se han consultado estudios
realizados referentes al control de gestion en el sector salud y de la auditoria
administrativa en si. Cabe resaltar que aunque la auditoria administrativa es
un tema con suficiente basamento tedrico, no es comun como tema de
investigacion. Sin embargo, se han seleccionado estudios previos cuyos

resultados guardan relacion con este estudio.

De la Universidad San Martin de Porres, Paz; (2009) presenta tesis con
el titulo El control interno .de gestion de las- clinicas privadas de Lima
Metropolitana, cuyo objetivo principal es impulsar el fortalecimiento,
actualizacion e implementacion del sistema de control interno de gestion en

las clinicas privadas.

Basado en la falta de conciencia a favor del control interno de gestion
en las clinicas privadas de salud de Lima, plantea como objetivo principal de
su investigacion evaluar los efectos que tiene el control interno en la gestion
de servicios de salud de esas organizaciones. Resalta la importancia de su
investigacion, al plantear que las herramientas de evaluacion y control
interno permiten garantizar eficiencia, eficacia y economia en todos los
procesos, asi como la superacion y el perfeccionamiento en procesos de

cambios.

Como conclusiones importantes de su investigacién, resalta la

responsabilidad tanto de los directivos de implementar politicas de control
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interno, como de la administracién de llevarlas a cabo. De igual manera,
presenta el mejoramiento continuo de procesos, actividades, politicas,
normativas, adecuacion de metas y evaluacion de estrategias, como el

producto de evaluar la gestion interna.

Este estudio es relevante para esta investigacion, puesto que presenta
las dos variables de investigacion: las herramientas de control y las
organizaciones privadas de servicios de salud y, aunque el producto final de
la misma es la propuesta de un software, en la investigacién se evalua los

efectos que tiene el control interno de gestion en empresas de servicio.

Igualmente, Hernandez (2007) realiza el estudio Peru: la auditoria de
gestién en el area de recursos humanos de EsSalud, en el que plantea la
relacion de auditar la gestion de recursos humanos con lograr mayor

eficiencia y eficacia en los trabajadores.

Resalta como problematica de su investigacion; que ‘el ‘area de recursos
humanos de esa Institucidn — quien en teoria tiene la responsabilidad de
administrar este recurso en forma apropiada y de acuerdo a la ley — no lo
realiza adecuadamente debido a la intromisién politica, falta de planificacién
y otros aspectos coyunturales. En tal sentido, propone que para evitar los
problemas que se puedan suscitar, estan obligados a establecer, mantener y
evaluar periddicamente el sistema de control interno, con base en la auditoria
de gestion con el fin de proporcionar resultados sobre el rendimiento del

recurso humano.

En las conclusiones de la investigacion, destaca que la auditoria de
gestion aplicada al area de recursos humanos, forma parte del proceso de
rendicién de cuentas. Asi mismo, concluye que el adecuado planeamiento de
la auditoria de gestion, facilita la determinacion de la efectividad, eficiencia y
economia del area. De los hallazgos encontrados en una auditoria se toman

las medidas correctivas para optimizar la gestion de recursos humanos. Es
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decir, mediante la aplicacion permanente de una auditoria de gestion, es
posible realizar ajustes de los planes y programas de esta area para

garantizar una gestion optima.

Este estudio, aunque estd enfocado en un caso particular, esta
vinculado con esta investigacion puesto que esta relacionado con el sector
salud y demuestra la relevancia y pertinencia de la auditoria de gestion como

tema de investigacion.

Por otra parte, las autoras Teijeiro, Garcia y Mariz (2010) en su articulo
La gestion del capital humano en el marco de la teoria del capital intelectual,
una guia de indicadores, realizan una revision acerca de la importancia del
capital humano en las organizaciones. Para lograr ventaja competitiva las
organizaciones deben poseer los denominados activos intangibles: procesos
de innovacién permanente, fidelidad de los clientes, tecnologia
organizacional y capacidad de atraer y retener los mejores profesionales,
esto es, contar con personal con competencias profesionales adecuadas,

actitudes adecuadas y agilidad intelectual.

Igualmente, destacan la importancia de definir los indicadores para la
evaluacion de gestidbn. Lo propio es que sean los directivos los que,
atendiendo a las caracteristicas de su empresa, sus objetivos y sus
estrategias, decidan qué indicadores seran los mas apropiados para su

situacion particular.

El estudio realizado por estas autoras, se vincula con esta
investigaciéon, pues senalan la importancia de que en la auditoria de gestién
tienen que tomarse en cuenta variables particulares de la empresa, es decir,
que la estructuracion de la misma debe contar con la flexibilidad necesaria
para adaptarla a la situacion particular de cada empresa o, en este caso,

caracteristicas propias del sector.
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En 2002, la profesora Marquez presenta el trabajo de investigacion
intitulado La auditoria administrativa como disciplina académica y practica
profesional en Venezuela. Diagnéstico y formulacidbn conceptual-
metodoldgica La autora sefiala que el propdsito de su investigacion era
evaluar la situacion de entonces y perspectivas futuras de la auditoria
administrativa en Venezuela, asi como proponer esquemas conceptuales-

metodologicos para su aplicacion.

De acuerdo a su investigacion, en el pais no se contempla en el marco
juridico y son muy pocas las instituciones de educacién superior que ofrecen
la auditoria administrativa como materia integrante del plan de estudios,
generando asi confusion, ambigledad e imprecision en la practica
profesional. Observa ademas, incoherencia en la aplicabilidad del programa
de la materia, supeditada a la experiencia y conocimiento del profesor
encargado, quien en la mayoria de las instituciones se inclina mas a la teoria

que al desarrollo de la practica.

Igualmente resalta la autora, que en vista que en Venezuela no existen
normas para la realizacion de auditorias, es importante que el profesional de
administracién, asuma su labor de auditor con principios éticos, seriedad,
honestidad, rectitud, dedicacion, responsabilidad y profesionalismo. Por otra
parte, sefiala con optimismo que aunque la situacion de la auditoria

administrativa es limitada, esta llamada a mejorar.

El antecedente de este estudio esta relacionado con la presente
investigacién, puesto que el mismo busca determinar si a nivel académico se
resalta la importancia de la auditoria administrativa como herramienta de
apoyo gerencial y a su vez como las limitaciones académicas y juridicas de la

materia han afectado su aplicabilidad en las empresas venezolanas.

Por ultimo, la autora Ochoa (2001), en su estudio Descentralizacion y

retiro del Estado de la prestacion de servicios en Venezuela, resalta la
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importante participacién del sector privado en servicios de salud, producto de
los cambios en las politicas administrativas del Estado Venezolano, los
cuales han traido como consecuencia el traspaso de funciones de las
gobernaciones al sector privado en busca de la descentralizacion de

servicios.

La privatizacion fue conjuntamente con la descentralizacion una de las
reformas institucionales previstas con el proceso de reestructuracion
econdmica en el pais para insertarlo en la economia de mercado. Diversas
razones se han dado para justificar la privatizacion, entre otras, la
ineficiencia recurrente del aparato publico. Se parte del supuesto que el
sector privado tiene mayor capacidad para obtener eficiencia que el sector
publico y reconoce que esta capacidad surge de la gestion gerencial en la

administracion correcta de recursos.

Igualmente sefala la autora que.la descentralizacion ha contribuido al
traspaso de funciones al tercer sector y al privado. Sin embargo, el esquema
utilizado tanto para la privatizacion como para la tercerizacion, tiene como
fuente de eficiencia la incorporacion de tarifas en servicios que antes eran
gratuitos y que convierten al ciudadano en cliente y excluyen a quienes no

estan en condiciones de pagar el servicio.

El articulo esta relacionado con esta investigacion puesto que, aunque
la autora considera que esta condicion excluyente desvirtua el concepto de
democratizacién de participacidn ciudadana y bienestar social, reconoce la
participacion del sector privado en servicios de salud como realidad

innegable en Venezuela.
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Bases Teodricas

La gestion de recursos humanos y la auditoria administrativa, variables
objeto de esta investigacion, forman parte de los conceptos y teorias de la
administracién estratégica. Con el tiempo se han desarrollado vy
evolucionado, por lo que es necesario esbozar el enfoque que de dichas

variables se ha tomado para este estudio.
Gestion de Recursos Humanos

La gestién de recursos humanos es definida por diversos autores como
un proceso administrativo. Al respecto, Colombet, et al. (2011, p.193), indica
que gestion alude semanticamente al acto y efecto de gestionar, en este
caso gestionar los recursos humanos. Igualmente, comparte que es un
proceso que comprende funciones y actividades conducentes a facilitar que
los recursos humanos contribuyan al logro de los objetivos organizacionales.
Por lo tanto; las politicas que rigen esta gestion, deben estar alineadas con la

estrategia de la organizacion.

Con la evolucion de las organizaciones, de su entorno y de los
recursos, los conceptos de las teorias administrativas se amplian y ya no se
describen como un simple proceso administrativo. En el portal rrhh-web.com,
la definen como un estudio complejo que ayuda a las organizaciones a
obtener, desarrollar, mantener y conservar el numero y el tipo adecuado de
colaboradores, que involucra ademas todas las decisiones gerenciales y

practicas que afectan e influyen en los mismos.

Asimismo, la administracion de recursos humanos es definida por
Dessler (2009, p.86) como la formulacién y ejecucion de politicas y practicas
que produzcan empleados con habilidades y conductas que la empresa

necesita para alcanzar sus metas estratégicas.
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Por otra parte, la forma que adopte la gestién de recursos humanos
puede variar segun el sector, el pais e inclusive en empresas del mismo
ramo. Sin embargo, los objetivos que describen diversos autores para esta
gestion son comunes. Citando los sefialados por Colombet, et al. (2011,

p.197), son:

e Captar la mayor cantidad de personas con potencial.

e Crear mecanismos para retenerlos dentro de la organizacién.
e Desarrollar el potencial de los trabajadores.

e Crear mecanismos creativos de participacion.

e Dotar a los trabajadores e condiciones de trabajos dignas.

e Crear escenarios que fomenten una mayor productividad.

e Hacer cumplir los diversos marcos regulatorios.

e Promover el dialogo.

Estos objetivos comprenden los procesos de planificacion, provision,
mantenimiento, desarrollo, seguimiento 'y-control del personal,-los cuales se
distribuyen en subsistemas y se apoyan con diferentes herramientas técnicas

de uso frecuente en organizaciones de todos los sectores.

Es importante resaltar, que las funciones inherentes a recursos
humanos las puede desempefiar bien sea un profesional en el area o todo un
departamento, segun lo requiera la estructura de la organizacion. En
empresas pequenas, generalmente es el propietario o el administrador quien
lleva a cabo esta funcion. Sin embargo, Arias y Heredia (2006, p.383)
resaltan que la responsabilidad de administrar el capital humanos es de cada
unidad o departamento, asi como la responsabilidad de alcanzar un alto

desempeno es de cada persona.

En todo caso, debe existir en cada organizacion una unidad,
departamento o especialista, un responsable de coordinar las funciones

operativas y técnicas propias del area (funcién de linea) y a su vez, asesorar
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y apoyar a los responsables de las demas areas en la administracion del

capital humano bajo su mando (funcion de staff).

Cabe resaltar que la unidad de recursos humanos es parte estratégica

de la organizacion y su gestion afecta tanto a trabajadores como a directivos.

Enfatiza esta idea Alles (2010, p.16), al afirmar que el rol de los especialistas

en recursos humanos es cuidar a las personas dentro de un esquema que

permita también cuidar los resultados de la organizacion.

En el siguiente cuadro se presenta un resumen general, a fin de

esbozar a grosso modo las funciones y subsistemas de recursos humanos:

Cuadrol

Funciones y subsistemas de recursos humanos.

SUBSISTEMA

RECLUTAMIENTO
Y SELECCION

CAPACITACION
Y
DESARROLLO

COMPENSACION
Y
REMUNERACION

SEGURIDAD
Y SALUD

RELACIONES
CON LOS
TRABAJADORES

FUNCIONES

Planificacién estratégica —=> Mision, visién y valores de la organizacion

Analisis de puestos

Aspectos-legales

N e . . Programas
Descripcion de Induccion/ Administracion 9 -
. - . de salud y Sindicatos
puestos Orientacion sueldos y salarios :
seguridad
Reclutamiento Deteccion de . Examenes Negociaciones
: X Escalas salariales -~ .
(interno/externo) necesidades médicos colectivas
L . Prevencion de
. Disefio de la Incentivos y : Reglamento
Entrevistas o . accidentes ;
capacitacion prestaciones interno
laborales
- Prevencion de
Pruebas de s Evaluacion del
o Validacioén = enfermedades
seleccién desempefio

ocupacionales

Seleccion del
candidato idéneo

Capacitacion /
Adiestramiento

Valuacion de
puestos

Atencioén
médica

Contratacion

Evaluacién

Valoracion de las
competencias

Certificacion

Reemplazos y
promociones

Fuente: Elaboracion propia (2015)
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Mas que dar una definicidn tedrica de cada subsistema, cabe resaltar
la importancia de la administracion de recursos humanos en la actualidad. El
papel de esta area es estratégico, intrinsecamente relacionado con la
estrategia de la organizacion. Por lo tanto, el responsable debe ser diestro
en el desarrollo de las funciones basicas del proceso administrativo de
planificar, organizar, integrar, dirigir y controlar, puesto que las mismas tienen

implicito el éxito de la organizacion.

Es oportuno tener en cuenta, que actualmente el plan estratégico es
dinamico, su principal caracteristica son los cambios, que requieren
adaptaciones rapidas a las circunstancias — igualmente dinamicas — que
inciden en la organizacion moderna. En los procesos de cambio, son los
trabajadores los que presentan mayor resistencia, por lo que la funcion de

acompafamiento de recursos humanos en el proceso marca la diferencia.

Aunado a esto, se presenta la fuerza laboral como ventaja competitiva.
Al respecto, Arias y Heredia (2006, p.377) afirman que el recurso humano
existe en una organizacion, pero su potencial puede permanecer oculto. Por
lo tanto, si una organizacion quiere alcanzar el éxito debe esforzarse
permanentemente en conseguir el maximo potencial de sus trabajadores

para lograr en €l un alto desempefio.

Igualmente, Alles (2010, p. 25) asegura que en el contexto altamente
competitivo a que se enfrentan las empresas hoy dia, donde la tecnologia
permite que los productos de una empresa sean tan buenos como los de su

competencia, la unica herramienta diferenciadora son sus trabajadores.
Auditoria
El origen de la auditoria como medio de control, se remonta a la Edad

Media. De acuerdo al ensayo del profesor Ortega (2008, s/p), esa época se

caracterizo por la abusiva imposicion de impuestos al pueblo europeo, quien

22



a su vez buscaba la manera de evadirlos o reducirlos. Con el fin de
determinar estas irregularidades, los recaudadores ubicaron servidores que
se mezclarian con el pueblo como uno de ellos, para ganar su confianza y
escuchar las ideas y formas en que estaban evadiendo impuestos. Estos
servidores que se conocian como auditores, formaban parte del control
establecido para este proceso de recaudacion, su trabajo era oir y delatar a
los infractores. Mas adelante, con el nacimiento de la contabilidad, los

auditores continuan esta labor, pero a través de la revision de cuentas.

Es interesante sefalar que el nombre de auditor se debe a la raiz de la
palabra. Se origina de la palabra latina auditus, que se traduce como oido, el
sentido que permite conocer los sonidos y que esta relacionada con la
palabra latina audire, que se traduce como oir, percibir los sonidos con el
oido. Etimoldégicamente, auditoria es la revisidon realizada por un auditor y el
verbo auditar tiene ademas raices que provienen del inglés to audite, que
quiere 'decir examinar una gestibn para comprobar si’ se ajusta a lo

establecido por la ley, la norma o'la costumbre.

Antiguamente auditar consistia s6lo en escuchar e informar lo
escuchado. Segun Rodriguez (2012, p.95), actualmente el concepto es mas
amplio, pues requiere la técnica de investigacion para detectar cuales son las
causas, como se han formado y cuales son los efectos que produciran. Por lo
que, segun Ortega (2008. s/p), el empleo del vocablo auditoria se ha
extendido de tal manera que en la actualidad se pueden diferenciar varios

tipos de auditoria. Refiere el autor las siguientes:

Cuadro 2.
Tipos de auditorias.

La auditoria contable o | Es la mas antigua de todas, consiste en examinar las
cuentas y los estados financieros de una organizacion
auditoria financiera | de acuerdo a los principios de contabilidad de general
aceptacion.
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La auditoria

administrativa

Disciplina administrativa que trata del examen de la
calidad con que se administra un negocio. Esta
auditoria también se conoce como auditoria de gestion,
funcional, operacional, de las tres E (economia,
eficiencia y eficacia), operativa, de resultados, de
desempefio, administrativa, de rendimiento, entre otras
denominaciones.

La auditoria social

Creada por Theodore J. Kreps en la década de 1940
como una via para evaluar y vigilar los aspectos
sociales del negocio auditado.

La auditoria de
funcionamiento

En 1947 la aseguradora Northwertern planteé vy
auspicio que clientes asegurados por ella revisaran las
relaciones existentes entre el personal ejecutivo de alto
nivel, las politicas o lineamientos del negocio y la
observancia de los principios éticos por parte de ellos.

Auditoria operacional o
de operaciones

Se originé en 1969 y su objetivo consiste en evaluar la
eficiencia de las tareas operacionales y la apreciacién
de los procesos de produccion o servicio.

Auditoria ambiental o
ecoldgica

Busca evaluar el estado de los recursos naturales
renovables de un pais o una region cualquiera.
Dictaminan..sobre-su grado de-deterioro-y las medidas
de ' proteccion ‘ambiental Ncon _efectos sobre su
recuperabilidad.

Auditoria técnica o de
calidad

Consiste en la evaluacion de sistemas y programas
organizacionales relacionados con la implantacién de
las normas que aseguren la calidad, como las ISO-
9000.

Fuente: Ortega (2008), esquema de elaboracion propia.

En todo caso, es importante recordar lo sefialado por Luna (2010, p.61),

quien afirma que los resultados que se obtienen de una auditoria tienen un

fin especifico: servir como indicadores para que la organizacion tome las

decisiones adecuadas para su mejoramiento continuo.

Auditoria Administrativa

A nivel empresarial, el término auditoria generalmente se asociaba a la

auditoria contable, financiera o fiscal. Luna (2010, p.60) define ésta como la
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revision y exploracion critica que se efectua a los libros de contabilidad de
una institucion, antes de expresar una opinion sobre la correccion vy
confiabilidad de sus estados financieros. Sin embargo, Rodriguez (2012, p.
25) sefiala que una auditoria contable no proporciona una imagen adecuada
de qué tan bien administrada esta una empresa, ni indica qué correcciones

se deben efectuar en los sistemas y en los procedimientos administrativos.

Igualmente, sefiala este autor que los cambios incesantes y la
necesidad de que las organizaciones se adapten rapidamente a ellos, dieron
lugar a la administracion cientifica y con ella a nuevas técnicas para un mejor
aprovechamiento de los recursos. Los directivos modernos requieren conocer
mas que la posicién financiera para un periodo determinado. Requieren
conocer los efectos y las causas de lo que sucede en su organizacién para

una toma de decisiones realmente acertada.

Dentro de este nuevo enfoque administrativo se debe definir a la
empresa, disefnar un plan.de negocios, elaborar planes estratégicos y evaluar
los procesos. De esta manera, la auditoria administrativa nace de la
preocupacion por controlar el desempefo organizacional: determinar el nivel
de eficiencia, eficacia y economia con los que se desarrollan en un momento
dado los procesos internos. Autores modernos como Rodriguez (2012, p.84),
suman la satisfaccion de clientes, directivos y trabajadores como un cuarto

factor que no debe ignorarse.

Continua este autor sefialando, que la auditoria administrativa es una
herramienta de control y evaluacion con miras a mejorar los elementos del
proceso administrativo, una o mas funciones administrativas o los elementos
analiticos (formas, procedimientos, equipos, entre otras). De esta manera
Rodriguez (2012, p.84) la define:

Como un examen detallado de la administracion de un
organismo social realizado por un profesional de la
administracion (licenciado en administraciéon), con el fin de
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evaluar la eficiencia de sus resultados, sus metas fijas con base
a la organizacion, sus recursos humanos, financieros,
materiales, sus métodos y su forma de operar.

Dentro de la clasificacion genérica, se ubica en las auditorias no
numeéricas, puesto que realiza el analisis de la situacion, de los hechos y las
circunstancias que rodean una funcion; plantea cdmo y por qué se hacen las

cosas, asi como su medicion o comparacion con lo planificado.

En sintesis, de acuerdo a lo expuesto las caracteristicas de la auditoria

administrativa son:

v" Es una herramienta de control y evaluacion.

<\

Debe hacerse con cierta regularidad.

v' A diferencia de la auditoria financiera o contable, no existen principios
codificados que regulen su aplicacion.

v' Es un servicio profesional puesto que requiere habilidades, técnicas,
procedimientos y recursos especificos.

v' Es dindmica y formal

v -Es sistematica e integral

Segun Mancillas (2001) citado por Rodriguez (2012, p.271), es una

técnica de control con caracter: revisor, evaluativo, determinador y sugerente.

Origen y evolucion de la auditoria

Evaluar la gestion administrativa ha sido objeto de estudio desde
principios del siglo XX. Con base a informacion tomada de Ortega (2008,
s/p), a continuacion se presenta un esquema de los afios y aportes mas
importantes para el desarrollo de esta técnica:
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Cuadro 3

Aportes méas importantes para el desarrollo de la evaluacion de la
gestion administrativa.

1925
Henry Fayol

En su obra clasica titulada Administracion General e
Industrial, hablaba de las seis funciones basicas que se
realizan en cualquier organizacion. En ella, definié que el
mejor método para examinar una organizaciéon y determinar
las mejoras necesarias es el estudio de su mecanismo
administrativo.

1932
T.G.Rose

Expone la tesis de que debia auditarse de manera extensiva
y parcial las funciones basicas de la administracion, ademas
de la auditoria contable.

1935
James Mckinsey

Concluyé que la empresa debe hacer periddicamente un
auto-auditoria, que consiste en una evaluacion de la empresa
en todos sus aspectos. Es en esta década en que la
auditoria administrativa se concibe, aunque su practica se
hace mas evidente en la década de 1960 en adelante.

1945
Instituto de
auditores internos

Proporcionan los' primeros escritos sobre lo que hoy se
conoce como auditoria de operaciones, especificamente
exponen sobre el alcance de la auditoria interna de
operaciones técnicas.

Jackson Martindell

1948 Funcionario de Standard Oil of California, publica un articulo
Arthur Kent con aportes interesantes para la auditoria de operaciones.
1950 Fundador del American Institute of Management, desarrolla

uno de los primeros programas de auditoria administrativa.

1962
William Leonard

Su aporte fue muy valioso ya que realiz6 un estudio
completo de los métodos para iniciar, organizar, interpretar y
presentar una revisién administrativa.

1964
Cadmus y
Bradford

Estos trabajadores el Instituto de Auditores Internos, publican
la obra Operational Auditing Handbook (Manual de auditoria
operacional), en la que refieren a la auditoria como una
actividad para un cuidadoso y profundo estudio, apreciacion
y evaluacion.
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1968
F.J. Rigg

Publica la obra The management audit, the internal auditor
(La auditoria de gestién, el auditor interno). Con ella
desarrolla un enfoque moderno de la auditoria administrativa
de gran aceptacion.

1968
John Burton

Publica el articulo Auditoria administrativa y resalta la
importancia de estudiar su indole y el grado de calificacion.

1969
Langenderfer
y Robertson

Publican la obra Estructura teorica para auditorias
independientes de la gerencia, en la que exponen
detalladamente la necesidad de establecer una estructura
para extender la funcién de la auditoria mas alla de la
direccioén superior.

1970
F.E. Norbeck

Publica la obra Auditoria Administrativa, en la que
proporciona las bases para entender los aspectos generales
y fundamentos de esta técnica.

1975
Keith y
Bloomstrom

Plantean la utilidad de la auditoria administrativa para
propositos de.-planeacion en casos. de . posibles fusiones o
adquisiciones,. -determinar, la. solidez de un proveedor,
conocer los puntos débiles y fuertes de una empresa de la
competencia, entre otros.

1980
G.M. Whitmore

Expone las estrategias, los pasos y las ventajas de la
auditoria administrativa para empresas gubernamentales.

1983
Spencer Hayden

Resalta la importancia de Ila evaluacion de los
procedimientos administrativos y su correccion, introduciendo
el tema de la consultoria administrativa con detalle.

1984
Robert Thierauf

Enfoca la auditoria administrativa como técnica de
evaluacion.

Fuente: Ortega (2008), esquema de elaboracion propia.

Posteriormente, son muchos los autores con aportes importantes al

tema que han permitido que esta técnica cobre importancia y se desarrolle

como herramienta imprescindible de control y evaluacién en la organizacion

moderna.

28




Necesidad de una auditoria administrativa

El dinamismo de las organizaciones actuales, tiene implicito que la

gerencia deba evaluar con cierta frecuencia la vigencia de su administracion,

puesto que puede volverse prontamente obsoleta y por lo tanto ineficiente.

Es finalidad de la auditoria administrativa determinar irregularidades o

deficiencias y a su vez ofrecer posibles soluciones. Rodriguez (2012, p.93),

sefiala la necesidad de una auditoria administrativa por las causas que

pueden contribuir a una mala administracion y por lo tanto deben

determinarse a tiempo, como son:

Inutilidad de los objetivos

Violacion de la autoridad-responsabilidad
Falta de iniciativa

Interferencia entre linea y asesoria
Organizacion costosa

Dificil control

Demasiados o pocos jefes

Deformacién de la comunicacion y-de la informacion
Conflictos de competencia-y personal
Dificil vision integral de conjunto
Decisiones lentas

Duplicidad de funciones

m) Gerente autoritario

n)
0)
P)
q)
r

Falta de coordinacion
Falta de trabajo creativo
Despilfarros
Ostentacion

Falta de financiamiento

Principios

Existen tres principios basicos que forman parte de la estructura de la

auditoria administrativa y que deben tenerse en cuenta en su planificacién y

ejecucion. Rodriguez (2012, p. 48-50) los describe como:

1. Sentido de la evaluacion: no intenta evaluar la capacidad de técnica de

los especialistas en cada area (ingenieros, contadores, abogados,
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meédicos). Sino que examina y evalua la calidad de los gerentes en su
desempefio individual y colectivo, la aplicacion de controles
administrativos efectivos, el cumplimiento de los planes, la aplicacién
adecuada de los recursos, en fin, el acercamiento a los objetivos con

altos niveles de eficiencia, eficacia y economia.

2. Importancia del proceso de verificacion: determinar qué es lo que se esta

haciendo realmente en todos los niveles de la organizacion: directivo,
administrativo y operativo. Muchas veces sucede que el responsable del
area tiene una impresion de lo que esta pasando muy distinta a la
realidad. La auditoria permite comprobar, comparar y confirmar a través

de técnicas objetivas.

3. Habilidad para pensar en términos administrativos: se refiere a la

empatia profesional que debe sentir el auditor respecto al administrador
de una unidad funcional- o de:la organizacién en general, es decir,
ubicarse 'en 'su .posicion. Pensar. desde su. posicion en sentido

administrativo, es un atributo muy importante.
El auditor

Las caracteristicas de un auditor constituyen un tema de gran
importancia en el proceso para instrumentar una auditora administrativa. Asi
lo senala Franklin (2013, p.42-61), quien afirma que la responsabilidad de
conceptualizar, aplicar y lograr resultados objetivos es del auditor. Por lo
tanto, la calidad y el nivel de ejecucidon de la auditoria dependen del
profesionalismo, conocimiento y sensibilidad de las actividades de quien va a

coordinar la auditoria.

Continua sefialando el autor, que es necesaria la capacidad del
auditor de agrupar, clasificar, ordenar y procesar datos para convertirlos en

informacion, esto es, conocimiento informativo que sera evaluado para
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convertirlo en conocimiento productivo, el cual finalmente participa en el

proceso de toma de decisiones para llevarlo a la accion.

En tal sentido, el auditor y su equipo de trabajo deben contar no solo
con la formacién académica que le haya provisto de técnicas y métodos para
el desarrollo de este proceso. Ademas, debe contar con formacion
complementaria de actualizacion y con formacion empirica que le permita
adquirir la madurez de juicio necesaria para el ejercicio de su funcién en

forma prudente y justa.

Aunado a esto, el auditor debe contar con cualidades, habilidades y
destrezas complementarias que son determinantes, como son: capacidad de
observacion, claridad de expresion oral y escrita, comportamiento ético,
concentracion, valores propios y conciencia de valores del entorno,
creatividad, discrecion, facilidad para el trabajo en equipo, iniciativa,

objetividad, respeto, capacidad de escuchar, entre otras.

En sintesis, concluye el-autor, que el papel del auditor en la
implementacion de una auditoria administrativa es primordial, del conjunto de
conocimiento, habilidades, destrezas y responsabilidad del mismo,

dependera el logro de los resultados esperados.
Tipos de auditoria administrativa

De acuerdo a lo planteado por Rodriguez (2012, p. 27-274) existen
cuatro tipos de auditoria administrativa: 1) Del proceso administrativo 2)
funcional 3) de estructuras y procesos y 4) del entorno. Aunque todos estan
relacionados con el sistema administrativo, es importante diferenciar el tipo
de auditoria administrativa que se llevara a cabo, en vista que cada una

tiene una forma especifica de abordarse.
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1. Del proceso administrativo: examen y evaluacion de las funciones

administrativas (planeacion, organizacion, integracion de recursos,

direccion y control).

2. Funcional: examen y evaluacion de los sistemas funcionales (gerencia

general, ventas, finanzas, recursos humanos, mercadeo).

3. De estructuras y procesos: examen y evaluacion del sistema operativo

(sistemas y procedimientos, actividades, costos, disefio de puestos,

organizacion).

4. Del entorno: examen y evaluacion de factores externos (mercado de
trabajo, desarrollo industrial, mercados, aspectos fiscales, servicios,

comunidad).

Todas tienen en comun que el examen y evaluacién se realiza con el fin
de detectar deficiencias, e irregularidades, para proporcionar conclusiones y

recomendaciones.

La presente investigacion se centra en la auditoria administrativa
funcional, por lo que es necesario definir en primer lugar que son unidades o
areas funcionales. De acuerdo a Rodriguez (2012, p.275) son el resultado
de la sucesiva division de trabajo en grupos de actividades légicamente
distribuidas, con la finalidad de que una empresa alcance con mayor
efectividad sus objetivos organizacionales. Para este autor son cinco los
subsistemas funcionales basicos: gerencia general, mercadotecnia,

produccion/ventas, finanzas y recursos humanos.

Ahora bien, la auditoria administrativa que se enfoca en las areas
funcionales es un instrumento que sirve para medir la eficacia de las mismas.
Rodriguez (2012, p. 277), la define como un examen y evaluacién

sistematica de un sistema funcional con el objeto de detectar deficiencias e
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irregularidades en sus funciones y determinar qué condiciones pueden

mejorar.

Para llevar a cabo una auditoria funcional, el auditor debe conocer con
exactitud las funciones de cada unidad que integran a la organizacion. Bien
puede realizar una evaluacién de todas las unidades funcionales o solo de
aquella que precise atencion inmediata. A efectos de facilitar la comprension
de las clasificaciones de la auditoria hasta ahora expuestas, se presenta el

siguiente esquema:

2 FINANCIERA /
NUMERICA H CONTABLE
GERENCIA
GENERAL
PROCESO
INTERNA ADMINISTRA- ‘ PRODUCCION
_ TIVO /VENTAS
AUDITORIA
%f—J EXTERNA FUNCIONAL MERCADEO
\ ADMINISTRA- s
NO L ESTRUCTURA FINANZAS
NUMERICA Y PROCESOS
OPERACIONAL
RECURSOS
DEL ENTORNO T

Figura 1. Clasificaciones de la auditoria. Esquema: Elaboracion propia

Para efectos de esta investigacion, se desarrollara solo la auditoria
funcional de la gestion de recursos humanos por ser el objeto principal de

estudio.
Auditoria de Gestion de Recursos Humanos

De acuerdo con Angulo (2008, s/p), la unidad funcional de recursos
humanos pas6 de tener una visidbn técnica a tener una visidbn gestora,

tendiendo implicitas en esta evolucibn mas acciones y, por lo tanto, una
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mayor necesidad de control. Surge asi la denominada auditoria de gestion de
recursos humanos como un elemento de direccién y control de esta unidad

de la organizacion.

Al respecto Arias y Heredia (2006, p. 700) definen la auditoria de

recursos humanos de la siguiente manera:

La auditoria sobre recursos humanos es un examen objetivo,
minucioso y légicamente fundado de los objetivos, las politicas,
los sistemas, los controles, la aplicacion de recursos y la
estructura de la organizacion, que tiene a su cargo la
responsabilidad del capital humano, constituye entonces, un
instrumento de la funcién de control.

Por su parte, Rodriguez (2012, p.298) resalta la necesidad de realizar
una auditoria funcional en este subsistema, por ser esta el area donde se
invierte mayor suma de dinero y de esfuerzos, sin que los resultados sean
proporcionales a dicha ' inversién. Asimismo, Werther y Davis (s/f), citados
por Angulo (2008, s/p) argumentan que el profesional de recursos humanos
no puede asumir que cuanto hace esta bien hecho, puesto que no podra
reconocer cuando incurre en errores ni cuando las politicas se hacen

anacronicas.

Por lo tanto, la practica periodica de la auditoria funcional en esta area,
permite un constante analisis comparativo, asi como obtener elementos
objetivos de juicio para sugerir mejoras en las funciones y detectar problemas
antes de que se conviertan en obstaculos serios. Una evaluacion de las
practicas del pasado y las politicas actuales puede también revelar enfoques
que ya no corresponden a la realidad, que necesitan cambiarse para ayudar

al departamento a cumplir mejor la tarea de enfrentar futuros desafios.

Cabe resaltar que la auditoria de esta area va mas alla de una simple
recoleccion de datos. Ciertamente tiene implicito la reunion y clasificacion de

los datos que corresponden a las funciones de la unidad de recursos
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humanos pero, de acuerdo con Rodriguez (2012, p.301), con base a esos
datos se realizara un examen profundo que permita evaluar si lo realizado —
o lo que aun no se realiza — sirve para los fines y objetivos que en materia de

recursos humanos se ha fijado la gerencia.

En concordancia con la afirmacion de Angulo (2008, s/p) los objetivos
de una auditoria de recursos humanos son tan amplios como el propio
campo de la gestion de éstos, asi como los beneficios que se obtienen de su

aplicacién. Cabe sefialar los citados por el autor:

Cuadro 4
Objetivos y beneficios de una auditoria a la gestion de recursos
humanos.

Objetivos

Beneficios

Conocimiento de la estructura
humana de la empresa: el numero
de sus componentes y sus
caracteristicas.

Evaluacién ' de  los procesos de
reclutamiento y seleccion llevados a
cabo.

Registro de las promociones vy
transferencias de empleados dentro
de la organizacion.

Administracién de salarios y planes
de incentivos.

Estadisticas de accidentes y bajas
laborales.

indice de rotacion de personal y
costo del mismo.

Control de presencia e indice de
ausentismo.

Evaluacion de rendimiento y de
potencial y las acciones
consecuentes con ellas.

Analisis y descripcion de los puestos
de trabajo o cargos existentes en la
empresa.

Se identifica el aporte que hace el
departamento de recursos humanos
a la organizacion.

Se mejora la.imagen profesional del
departamento de recursos
humanos.

Se alienta al personal de recursos
humanos a asumir mayor
responsabilidad y actuar en un nivel
mas alto de profesionalismo.

Se esclarecen las
responsabilidades, los deberes del
departamento de recursos
humanos.

Se facilita la uniformidad de las
practicas y politicas de los recursos
humanos.

Se destacan problemas
potencialmente explosivos.
Se garantiza el cumplimiento de las
disposiciones legales

Se reducen los costos de recursos

latentes,

humanos mediante practicas
mejoradas.
Se promueven los  cambios

necesarios en la organizacion.
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Vista la amplitud de los beneficios de su aplicacion, cabe destacar la
reflexion de Rodriguez (2012, p.302), quien afirma que la auditoria no puede
realizarse exclusivamente en los registro y elementos que posee la unidad o
el departamento, sino que debe tener un alcance mas amplio como los
objetivos, politicas, funciones, reclutamiento, capacitacion, relaciones

laborales, rotacion el personal, entre otros.

Como se ha mencionado ya anteriormente, la incidencia de la gestion
de recursos humanos en la planificacion estratégica de la organizacion
destaca la importancia de esta unidad. Al respecto Rodriguez (2012, p. 302),
sefiala que se debe establecer un ambiente donde los mejores talentos
ingresen, se desarrollen y se utilicen al maximo, donde el personal y las
metas organizacionales se unan de modo que se fomente el desarrollo de

ambas partes.

Ahora bien, de este complejo subsistema ¢ qué se debe evaluar? Arias
y Heredia (2006, p.701-704), sefalan que existen areas caracteristicas que
reciben una atencidén constante pues se consideran propensas de algunos

problemas:

o Vision y Misidn: el area debe tener claro y definido cual es su papel
dentro de la organizacién.

eValores: al igual que la organizacion en general, recursos humanos
debe declarar cuales son los valores que guiaran sus acciones, siendo
el cumplimiento de los mismos mas importante que solo enunciarlos.

e Politicas: son la expresion de las formas generales de actuacion y de
los responsables.

ePlaneacion estratégica: establecer un plan estratégico propio para el
area, por supuesto alineado al plan estratégico general, garantizara

mayor efectividad y menos situaciones reactivas.
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e Analisis de puestos: establecer y mantener actualizados los perfiles de
todos los puestos, con especificaciones validas.

e Sistemas de retribucién: es uno de los aspectos mas complicados de
recursos humanos. El sistema debe estar en concordancia con el
mercado de trabajo, ajustado a todos los preceptos legales y
contractuales, el sistema de incentivos debe ser claro para todo el
personal y en concordancia con la escala jerarquica, entro otros
aspectos.

eProceso de seleccion y colocacién: el punto mas importante en este
aspecto es si las técnicas de reclutamiento y seleccién utilizadas por la
empresa estan incorporando a los puestos de trabajo personas que
tienen éxito en su trabajo.

e Relaciones laborales: en caso de existir sindicato de trabajadores, debe
analizarse minuciosamente la atencion que se presta al mismo: la
periodicidad de las reuniones, el'numero de quejas y el tiempo en que
se atienden. Asimismo, es importante conocer el nimero de despidos y
el numero de demandas laborales a los que se enfrenta la empresa.

e Capacitacion y desarrollo: establecer programas de induccién y de
deteccion de necesidades de adiestramiento. Elaborar programas
adecuados de aprendizaje y desarrollo del personal.

eEvaluacién del desempefo: es necesario establecer programas de
evaluacion que dominen todos los supervisores, con criterios validos y
objetivos. Debe hacerse un seguimiento al destino de los resultados de
la evaluacién, ya que si solo cubren un aspecto mas bien burocratico
no tendria sentido realizarlo. Ademas de su utilidad para el sistema de
remuneraciones y capacitacion, los trabajadores deben saber cémo y
cuando son evaluados y los resultados que obtuvieron.

e Seguridad e higiene: cumplir con los aspectos legales que regulan la

seguridad en el trabajo, ademas de determinar el numero de
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enfermedades ocupacionales y de accidentes de trabajo y las causas
que los originan.

eServicios y prestaciones: mantener informado al personal de los
beneficios y prestaciones que recibe y los criterios con los que son
calculados.

eindices de rotacién, ausentismo y retardos: cuando son altos estos
indices indican problemas, por lo que no deben ignorarse sino mas bien
encontrar las causas.

e Comunicaciones: medir la efectividad de la comunicacién es de vital
importancia, los trabajadores deben conocer todos los planes y
proyectos de la organizacion, a su vez la informacién que trasmitan lo
trabajadores debe ser oportuna y relevante.

¢ Actitudes, moral de trabajo y clima organizacional: es necesario conocer
estos tres aspectos que aunque son mas informales, pueden entorpecer

el flujo normal de las actividades.

Obviamente evaluar esta unidad no es facil, requiere de un esfuerzo
considerable para lograr objetividad. En tal sentido, el éxito de la auditoria
dependera de los indicadores que se definan para medir y analizar, los
cuales pueden tener como mira la eficiencia, la ecologia, la ética, la
motivacién, el liderazgo, la economia, entre otros. Esto es, que puedan
expresar el nivel y la calidad del cumplimiento en todos los aspectos de la
gestion de recursos humanos. Como lo enuncia Hernandez (2001, p.06),
intervienen numerosos criterios que de no ser tenidos todos en cuenta
conducen a conclusiones parcializadas que limitan las acciones y colocan a

la empresa en una posicion desventajosa.

Como ultimo aspecto pero no menos importante, para la aplicacion de
la auditora debe seguir un plan de accion. Es un proyecto con recursos
invertidos y como tal debe ser planificado y ejecutado en su totalidad.

Colombet, et al. (2011, p.492-493), sefala que la dinamica de esta auditoria
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funcional debe cumplir con una metodologia que resume en cuatro

momentos:

1.Planificacién: disefio de las particularidades que guiaran la propuesta
de auditoria: Qué se auditara (areas o problemas), objetivos y alcance,
disefio de los instrumentos metodoldgicos, instrumentos y técnicas a
utilizar. Definicion del tiempo y del espacio.

2.Instrumentacién: implica valorar y precisar espacios de cooperacion y

objetividad en la busqueda de la informacion que se requiere. Implica
las habilidades y capacidades en la busqueda de informacién
oportuna, eficiente y relevante.

3.Analisis: es el momento per se de la auditoria, es el ordenamiento de
la informacién y su contrastacion, es la etapa del analisis e
interpretacion a la luz de los referentes utilizados.

4.Discurso: comprende el informe preliminar y final, el cual debe
presentarse ' con las [caracteristicas | técnicas ' propias de una

investigacion, en el que se dara a conocer los resultados obtenidos.
Auditoria Administrativa en Venezuela

La auditoria administrativa en Venezuela, de acuerdo a lo planteado
por Marquez (2002, p. 39), es una practica de reciente data, generalmente
confundida con la auditoria contable-financiera. Plantea la autora, que las
organizaciones venezolanas han formado caracteristicas especificas propias
de la circunstancias en que ha evolucionado econdémicamente el pais. El
crecimiento econdmico constante combinado con la aplicacion de politicas
erradas causoO graves danos al aparato productivo del pais posterior a la
década de los 70. El Estado gener6 estrategia de apoyo que, definitivamente
no exigian a las organizaciones encaminarse hacia la competitividad, la
eficiencia y la productividad, por lo que procesos de evaluacion, como la

auditoria administrativa, no se hacian necesarios entonces. Contrariamente,
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otros aspectos, como las relaciones politicas o familiares, resultaban mas
importantes que desarrollar estrategias para alcanzar alta productividad y

que incorporar gerentes competitivos altamente calificados.

Al respecto, Marquez (2002, p.16) afirma que la escasa formacion en
la materia, aunado a la descuidada escogencia de los gerentes, dio como
resultado que la gerencia en Venezuela no se caracterizara por dar apoyo al
desarrollo de la organizacién que, en todo caso, deberia ser el fin ultimo de la
misma. Esta ineficiencia resulta en una considerable incomprension de la
realidad de la empresa, por lo que la toma de decisiones en aspectos
relevantes como produccion, productividad, rentabilidad, endeudamiento,

entre otros, son tardias y riesgosas.

En tiempos mas recientes, continua Marquez (2002, p. 17), las
organizaciones comenzaron a dar mayor importancia a los aspectos que
facilitan la eficiencia y por lo: tanto el crecimiento de las mismas. Algunas
organizaciones ya han. comenzado a aplicar auditorias de gestidon, asi como
algunas casas de estudio superior han incluido la materia en los programas
de estudio. Sin embargo, afirma la autora que se continia observando en
Venezuela desconocimiento, ambigiedad, incertidumbre, falta de interés vy
de credibilidad en la auditoria administrativa, como técnica de apoyo a la
gerencia y, por lo tanto, no se aprovecha los elevados beneficios que

conllevan su practica.
Auditoria Administrativa en el sector privado

La auditoria administrativa aplicada en empresas del sector privado,
tiene implicito una variedad de facetas y lineas de accion dependientes del
disefio de cada organizacion. Asi lo afirma el autor Franklin (2013, p.287-
317), quien sefala ademas que la auditoria administrativa en la empresa
privada es un oportunidad para evaluar a fondo los aspectos que determinan

su comportamiento organizacional, el area de influencia, la forma de
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interactuar en su entorno y, lo mas importante, conocer las causas/efectos

que se manifiestan en las acciones.

Asi mismo, sehala el autor que para aplicar una auditoria
administrativa en empresas del sector privado, se deben tomar en cuenta
una seria de variables que contextualizan a la organizacion y asi poder
disefiar la plataforma de accion, la estrategia, la composicion de la
informacion y el marco metodologico. En resumen, las variables a considerar

son:

- Optica Fundamental: Objetivo, capital, trabajadores, sector,
productos/servicios, tecnologia, gestion del conocimiento,

proveedores, clientes, competidores.

- Ventaja Competitiva: recursos tangibles e intangibles, creacion de

valor y rentabilidad.

- Orientacion’ 'a. procesos/funciones: . condiciones favorables al
funcionamiento, vision funcional, estructura, flujo de insumos, jerarquia

de la informacion.

- Enfoque estratégico: elementos de la estrategia segun su nivel de

aplicacion, modo de ingreso, seleccién y alternativas estratégicas.
- Liderazgo: modelos de liderazgo adoptados.

- Composicion: alternativas de la  estructura (vertical, horizontal,

vertical/horizontal, virtual).

- Gestidon de la informacion: factores que influyen en la captacion,

transmision y almacenamiento de datos.
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Empresas de Servicio

Se denominan empresas de servicios aquellas que tienen por funcion
brindar una actividad que las personas necesitan para la satisfaccion de sus
necesidades (de recreacion, de capacitaciéon, de medicina, de
asesoramiento, de construccion, de turismo, de televisidon por cable, de
organizacion de una fiesta, de luz, entre otras) a cambio de un precio. El
producto que ofrecen es intangible, no se compra un producto ya hecho,
aunque si podemos observar que se ha creado toda una red de personal y

equipamiento que permiten llevar a cabo su cometido.

Pueden ser publicas o privadas e integran lo que se denomina sector
terciario de las economias, y es el sector que mas ha crecido en los paises

desarrollados.

La calidad del servicio es la que determinara el éxito en este tipo de
empresas, puesto que de ella dependera si el cliente potencial decide no solo
volver sino recomendar o, contrariamente, descartar y desprestigiar a la

organizacion.
Empresas de servicios privados de salud

El sector salud produce servicios para satisfacer las necesidades de
prevencion, diagnostico, tratamiento y recuperacion de las personas
(pacientes), a través de las empresas de servicios de salud (hospitales,
clinicas, centros de salud, laboratorios clinicos, entre otras) y a través de su

personal administrativo y profesionales de la salud.

En este caso, la calidad del servicio tiene doble enfoque. Los pacientes
tienen derechos como seres humanos al requerir servicios relacionados con
su salud y, ademas, tienen derechos como consumidores de exigir calidad en

el servicio médico y administrativo que reciben.
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Al respecto Silva (2005, s/p), afirma que la calidad en una organizacién
cuyo producto es un servicio, no puede medirse con unas pruebas
efectuadas en el laboratorio, con unas pruebas de resistencia o por el
cumplimiento de unas especificaciones requeridas. Cuando el producto es un
servicio, son los trabajadores quienes lo producen y su calidad depende

basicamente de su interaccidn con el cliente y/o usuario.

En el caso de la prestacion del servicio de salud, es importante que el
usuario sienta la confianza de que esta colocando su salud en manos de
quienes le van a resolver su situacion en ese momento; que el diagndstico
efectuado sea acertado y que el tratamiento sea aplicado en la forma

indicada.

Como lo expresa Albrecht (1998) citado por Silva (2005 s/p), un
paciente que ingresa en una institucidn hospitalaria, pasa por un
acontecimiento psicolégico importante, tiene mucha. incertidumbre sobre la
calificacion de la persona que le.va a atender, los tratamientos que le van a
ser suministrados y los equipos con que se cuenta para ser atendido. El éxito
o el fracaso en la prestacion del servicio, va a depender basicamente de si la
persona que lo presta esta pensando en el paciente, va a concentrar su
atencion en los elementos importantes de este momento y lo manejara de tal

forma que maximice el impacto positivo sobre él o minimice el negativo.

Concluye la autora, que puesto que el servicio es intangible, el cliente
es el unico juez de la calidad del servicio, esto es, la credibilidad en la
calidad del servicio ofrecido por una institucion hospitalaria es de vital

importancia para mantener la cartera de clientes.

En Venezuela, las deficiencias del sector publico de salud han
beneficiado el desarrollo y crecimiento del sector privado. Al respecto,
Bratfeldt (2013, s/p) publica que la situacion de los servicios publicos de

salud es critica. La red de centros tradicionales compuesta por 211
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hospitales que atienden al 60% de la poblacion, presentan una severa
deficiencia de disponibilidad de servicios, debido al cierre parcial o total de
unidades de terapia, quirofanos y salas de consulta en 40% de éstos,
motivado por renuncias masivas del personal médico (médicos graduados y
retiro de médicos residentes de postgrados), influyendo en ello la suspensién

indefinida de las contrataciones colectivas.

Como consecuencia, la inexistencia de un servicio publico eficiente,
motiva a muchas personas incluso de muy bajos recursos a recurrir a
servicios privados de salud. Inclusive, las propias instituciones del Estado se
han encargado a través de las contrataciones de pdlizas de seguro de
orientar a una parte importante de la poblacion a recurrir a los centros

privados.

Segun el censo de la Corporacion de Los Andes (CORPOANDES), el
Estado Mérida para el afio 2001 contaba con 25 centros de salud privados en
los municipios: Libertador(15), Alberto Adriani —El Vigia (7), Campo Elias (1)
y Tovar (2). Igualmente refiere que para el afno 2011 (afio del ultimo censo
publicado por esta Corporacion) contaba con 33 centros de salud privados
para estos Municipios: Libertador (18), Alberto Adriani — El Vigia (11), Campo
Elias (2) y Tovar (2). (Ver anexo N° 03).

En el directorio de infraestructuras hospitalarias presentado por esta
Corporacién se observa un incremento significativo si se toma en cuenta lo
complicado que resulta el proceso de permisologia y formalidades que se
exige para tal fin, ademas de la estabilidad de dichas organizaciones en el
tiempo, puesto que el 90% de las referidas en el 2001 contintan activas en el
2011.
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Bases legales

Con respecto al ejercicio profesional, los licenciados en administracion
deberian ser los profesionales facultados legalmente para realizar auditorias
administrativas. De hecho, pareciera que la Ley de Ejercicio de la profesion
de Licenciado en Administracion asi lo establece, en el titulo Il Del Ejercicio
Profesional Articulo 8, que cita:

Los servicios profesionales de licenciado en administracion seran requeridos

en todos aquellos casos en que leyes especiales lo exijan y en los que se
indican a continuacién:.....

[) Para realizar analisis de gestion administrativa y emitir dictamenes
correspondientes en los organismos publicos y privados.

Sin embargo, la realidad es otra. Marquez (2002, p.19-20), manifiesta
que existe ambigiedad en este literal, puesto que ni la misma Ley ni el
Reglamento que la complementa, define la expresion “andlisis de gestion
administrativa”.  Contrariamente, la Ley del Ejercicio Profesional del
Licenciado' en Contaduria Publica, contempla la ‘“auditoria operacional —
incluyendo el analisis y la evaluacion de la gestion de las organizaciones y su
respectiva propuesta — como funcién de este profesional, desplazando asi al
Licenciado en Administracion, quien por su preparacion académica:
capacitacion en el area, manejo de métodos y técnicas, es quien deberia

estar facultado legalmente a realizar auditorias administrativas.

Esta ambiguedad, afirma la autora, genera una imagen desfavorable
en el profesional de administracion y en consecuencia en la imagen de la
auditoria administrativa como herramienta de  evaluacion, de apoyo

gerencial.

Por otra parte, referente a los servicios de salud, cabe destacar que es
un derecho del ser humano. La Organizacién Mundial de la Salud afirma que
el goce del grado maximo de salud que se pueda lograr es uno de los

derechos fundamentales de todo ser humano. El derecho a la salud incluye
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el acceso oportuno, aceptable y asequible a servicios de atencion de salud
de calidad suficiente.

Igualmente, la Declaracion Universal de los Derechos Humanos,
promulgada en 1948, establecié en su articulo 25 que “Toda persona tiene
derecho a un nivel de vida adecuado que le asegure, asi como a su familia,
la salud y el bienestar, y en especial la alimentacion, el vestido, la vivienda, la
asistencia médica y los servicios sociales necesarios”.

En Venezuela, se ha incorporado este mismo concepto tal como lo

indica la Constitucién Nacional de la Republica Bolivariana de Venezuela:

Articulo 83. La salud es un derecho social fundamental,
obligacién del Estado, que lo garantizara como parte del derecho
a la vida. El Estado promovera y desarrollara politicas orientadas
a elevar la calidad de vida, el bienestar colectivo y el acceso a
los servicios. Todas las personas tienen derecho a la proteccion
de la salud, asi como el deber de participar activamente en su
promocién y defensa, y el de cumplir.con las medidas sanitarias
y de saneamiento que establezca la ley, de conformidad con los
tratados y convenios internacionales suscritos y ratificados por la
Republica

En este orden de ideas, el Observatorio comunitario por el derecho a
la salud (2007, p. 5), resalta en el informe sobre la situacion del derecho a la
atencion sanitaria, ademas del caracter inclusivo e integral del derecho a la
salud, las diez normas internacionales del derecho sanitario, a saber: el
reconocimiento constitucional y legal, la universalidad de las estructuras
sanitarias, la no discriminacion, la accesibilidad de los servicios, la proteccidn
financiera, la asequibilidad econdémica a la atencion, la informacion y
educaciéon en salud, la promocion de la salud hacia los entornos
comunitarios, la participacion en la gestion sanitaria y las facilidades a la
exigibilidad del derecho.
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Definicién de términos béasicos

A continuacion se presentan algunas definiciones importantes de uso

frecuente en el desarrollo de este tema.

Administracion estratégica: Proceso de identificacion y ejecucion de la mision

de la empresa al equilibrar sus capacidades con las demandas de su

entorno. (Dessler, 2009).

Control: La fase del proceso de la direccién por la cual ésta mantiene la
actividad de la empresa dentro de los limites establecidos de acuerdo a las

expectativas de la misma dentro de su mercado objetivo. (Angulo, 2008)

Desempeio: Cumplir con las obligaciones inherentes a una profesién, cargo

u oficio, ejercerlos. (Real Academia Espafiola). Alto desempeno: Conviccidon

y acciones tendientes a lograr la mision, superando las normas y los
estandares fijados asi como las expectativas de los asociados, dentro de los
valores establecidos, sin desperdicios y con la maxima repercusion positiva

para los agentes involucrados (Arias y Heredia, 2006)

Eficacia: Grado en el que una organizacion alcanza sus objetivos y metas.
(Rosenberg, 1996)

Eficiencia: Medida de la cantidad de recursos utilizados por una organizacion

para dar lugar a una unidad o produccion. (Rosenberg, 1996)

Estrategia: La capacidad y habilidad para dirigir un asunto hasta conseguir

un objetivo propuesto en el proceso estratégico. (Luna, 2010)

Evaluacion: Es analizar, estudiar y considerar lo examinado. Considera las
actividades de acuerdo con los principios de administracion para determinar

el grado de eficiencia. (Rodriguez, 2012)
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Plan estratéqgico: Plan que disefia una empresa para ajustar sus fortalezas y

debilidades internas con las oportunidades y amenazas externas, con el fin

de mantener una ventaja competitiva. (Dessler, 2009).

Ventaja competitiva: Constituye el factor diferencial en las caracteristicas de

una empresa, un producto o un servicio que los clientes, consumidores o

usuarios perciben como unico y determinante (Luna, 2010).
Sistema de Variables

Segun Palella (2010, p.67) las variables son los elementos o factores
que pueden ser clasificados en una o mas categorias. Es posible medirlas o
cuantificarlas, segun sus propiedades o caracteristicas. Igualmente, Arias
(1999, p.17), quien sefala que una variable es una cualidad susceptible de
sufrir cambios por lo que un sistema de variables esta conformado por un
conjunto de caracteristicas operacionalizadas. Las variables deben
operacionalizarse puesto que existe en ellas un grado de abstraccién que

impide que se utilicen como tal en-una investigacion.

Para efectos de esta investigacidon la variable es la auditoria
administrativa. Esta variable adquiere valores cuantitativos, puesto que
puede ser cuantificable. Ademas son policotomicas, definidas por Palella
(2010, p.67) como las variables que requieren un mayor numero de
categorias, debido a que los datos que se manejan pueden tener multiples

respuestas.

Operacionalizacion de las Variables

Segun Carrasco (2005, p.226) la operacionalizacion de las variables

Es un proceso metodoldégico que consiste en descomponer
deductivamente las variables que componen el problema de
investigacion, partiendo desde lo mas general a lo mas especifico;
es decir que estas variables se dividen (si son complejas) en
dimensiones, areas, aspectos, indicadores, indices, subindices,
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items; mientras si son concretas solamente en indicadores, indices

e items.

De tal manera, operacionalizar una variable representa un proceso que
se inicia con la definicién de las variables en funcion de las dimensiones y en

factores estrictamente medibles

llamados indicadores.

cuadro se contemplan las variables del presente estudio.

Cuadro 5

Operacionalizacion de las variables.

En el siguiente

Objetivo General: Analizar la aplicabilidad de la auditoria administrativa a la unidad
de recursos humanos en organizaciones de servicios privados de salud de la ciudad de

Mérida
Objetivos Dimensiones Indicadores ITEMS
Especificos
Carg(,:terlzar la Estructura Organizacional: 1
gestion de la 2
unidad de recursos “Unidad/Funcion de
humanos de las ., 3
L - Gestion Recursos Humanos
organizaciones de
- ; 4ay4b
servicios | privados
- Personal_externo que no
de salfl "de" ¥a ertenece a la ndmina 5
ciudad de Mérida. P
Determinar si en -Manejo del concepto de
las organizaciones auditoria administrativa 6
de servicios 7
privados de salud - Planes y ejecucién de una
de la ciudad de |- Conocimiento auditoria administrativa 8
Mérida se realizan 9
auditorias - Planificacion/ - Frecuencia
administrativas a | Politicas 10
la unidad de - Responsable/Profesion 11
recursos humanos. |- Procedimientos.
Determinar los
aspectos que se
12
han evaluado la - Aspectos evaluados
auditoria P 13
administrativa - Evaluacion 14
aplicada a la - Informes
unidad de recursos y 15
recomendaciones
humanos de 16
organizaciones de . L,
.. ) - Sistemas de evaluacion
servicios privados . 17
alternativos
de salud de la
ciudad de Mérida.
Identificar los | - Factores
- Factores no favorables
factores que no externos

49




favorecen la
aplicacion de la | - Factores
auditoria internos
administrativa de
la unidad de
recursos humanos
en organizaciones
de servicios
privados de salud
de la ciudad de

Mérida.

Fuente: Elaboracion propia
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CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO

En el presente capitulo se describen los aspectos relacionados con el
desarrollo de la investigacion, se expone el disefio, el tipo de estudio y el
nivel de la misma, asi como la poblacibn y muestra considerada, el

instrumento y su validez.

La importancia del disefio de la investigacion la refiere Hernandez, et al.
(2010, pag. 120) cuando afirma que si el disefio de la investigacion esta
concebido cuidadosamente, el producto final de un estudio tendra mayores

posibilidades de éxito para generar conocimiento.

Es' importante resaltar, que ‘la - presente  es. una - investigacion
cuantitativa, la cual describe Palella (2010, pag. 46) como la forma como se
requiere el uso de instrumentos de medicibn y comparacion, que

proporcionen datos objetivos de los hechos en que se basa el estudio.
Disefio de la investigacion

Hernandez, et al. (2010, p.120) definen el disefio de la investigacion
como el plan o las estrategias que se desarrollan para obtener la informacion
que se requiere en una investigacion. lgualmente, resalta el autor que de la
escogencia del tipo de diseno, se generara realmente conocimiento de una
investigacién, puesto que cada uno tiene caracteristicas propias que lo haran

mas adecuado segun la investigacion.

El presente estudio se ubica dentro de las investigaciones no
experimentales. De acuerdo a Hernandez, et al. (2010, pag.149), los
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estudios no experimentales son los que se realizan sin la manipulacion
deliberada de las variables y en los que soélo se observan los fendmenos en
su ambiente natural para después analizarlos. En la investigacion se
pretende caracterizar el sector en estudio sin manipular o modificar dichas
caracteristicas, ademas de conocer los factores reales que no favorecen la
puesta en practica de una auditoria administrativa en este tipo de

organizaciones.
Tipo de investigacion

El tipo de esta investigacion es de campo o transeccional. Palella (2010,
p.88) indica que la investigacibn de campo consiste en la recolecciéon de
datos directamente donde ocurren los hechos, sin manipular o controlar
variables. Por su parte, Hernandez, et al. (2010, pag. 151) define la
investigacién transversal o transeccional, como la que recopila datos en un
momento Unico, sin tomar en cuenta la evolucion que hayan sufrido o que

tendra después de la investigacion.

El objetivo de esta investigacion, tiene implicito conocer la situacién,
tener una vision del problema en el momento y lugar especifico en que se
recolectaran los datos, aun cuando una vez concluida la recoleccion, surjan

factores que modifiquen la situacién particular de la problematica en estudio.
Nivel de lainvestigacion

La investigacion pretende analizar la auditoria administrativa que se
aplica a la gestidn de recursos humanos de las organizaciones de servicios
privados de salud de la ciudad de Mérida y conocer cuales son los factores
que no favorecen su aplicacion. Por tal motivo, el nivel de investigacion es

explicativo.

Segun Palella (2010, pag.93) los estudios explicativos se centran en

determinar los origenes o causas de un fenémeno. Su objetivo principal es
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encontrar relaciones causa-efecto de ciertos hechos con el objeto de
conocerlos con profundidad. Complementan Hernandez, et al. (2010, p.83-
84), al definir un estudio explicativo como el que pretende establecer las
causas de los eventos, sucesos o fendmenos que se estudian. Se centra en

estudiar por qué y en qué condiciones se manifiestan.
Poblacién y muestra

De acuerdo a lo indicado por Balestrini (1997), una poblacién esta
determinada por sus caracteristicas definitorias. Por lo tanto, el conjunto de
elementos que posea esta caracteristica se denomina poblacion o universo.
Poblacion es la totalidad del fendmeno a estudiar, donde las unidades
poseen una caracteristica comun, que se estudia y da origen a los datos de
la investigacion, es decir, una poblacién es un conjunto de todas las cosas

gue concuerden con una serie determinada de especificaciones.

La poblacion de esta investigacion estuvo conformada por un total de
17 organizaciones de servicios privados de salud ubicadas en la ciudad de
Mérida. La caracteristica comun de las empresas seleccionadas es la

prestacion de servicios de salud en el sector empresarial privado.

Por otra parte, la muestra es seleccionar de la poblacion total, un
numero determinado de unidades. Para efectos de esta investigacion se
pretendia abarcar toda la poblacion, por el numero de organizaciones. En
este caso, Palella (2010, pag. 105) define esta muestra como censo o
estudio de tipo censal. Sin embargo, la muestra final resulté ser de 12
organizaciones, ya que por manejo de informacién confidencial y otros

motivos, representantes de 05 organizaciones decidieron no participar.
Instrumento de recoleccion de datos

Hernandez, et al. (2010, p.200) define el instrumento de medicién como

el recurso que utiliza el investigador para registrar informaciéon o datos sobre
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variables que tiene en mente. Asimismo, define medicion como el proceso

que vincula conceptos abstractos con indicadores empiricos.

Este mismo autor, resalta los requisitos que debe cumplir un
instrumento de medicién, entre los que estan la confiabilidad (grado en que
un instrumento produce resultados consistentes y coherentes), la validez
(grado en que un instrumento refleja un dominio especifico de contenido de
lo que se mide) y la objetividad (grado en que el instrumento es permeable a

la influencia de los sesgos y tendencias de los investigadores).

Existen diversos instrumentos para la recoleccion de datos, entre los
que se pueden sefalar estan la observacion, la entrevista, la encuesta, el
fichaje y las pruebas de evaluacion. En esta investigacion, se utilizara como
técnica de recoleccion de datos la encuesta y como instrumento de medicion

el cuestionario.

Al'respecto, Palella (2010, pag! 123-125), sefala que la encuestas una
técnica destinada a obtener datos de varias personas cuyas opiniones
interesan al investigador. Se caracteriza por entregar una lista de preguntas
que se responderan de forma andonima y por escrito. Como ventaja de esta
modalidad se puede sehalar la rapidez de su llenado y bajos costos de
aplicacién y, como desventaja, puede haber tendencia a la falta de sinceridad

o de obviar respuestas por no entender la pregunta.

Con respecto al cuestionario, Palella (2010, p. 131) lo define como un
instrumento de investigacion que forma parte de la técnica de la encuesta. Es
un instrumento facil de usar y de resultados directos. Las preguntas deben
ser formuladas de manera clara y concisa, de modo que se garantice
sencillez en su llenado. Las preguntas del cuestionario pueden ser cerradas,
abiertas o semiabiertas y deben disefiarse de modo que se evite ambiguedad
en las respuestas obtenidas. Por lo que el cuestionario que se aplicd en esta

investigacion es de preguntas semiabiertas.
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Técnicas de Analisis de Datos

Para Hernandez, et al. (2010, p.5) el analisis de datos debe hacerse a
través de métodos estadisticos, puesto que los datos son productos de
mediciones que se representan mediante numeros. Por su parte, Bavaresco
(2006, p.87) establece es en esta etapa cuando los cuadros elaborados
deberan ser interpretados para obtener los resultados, donde convergen el
sentido critico objetivo/subjetivo impartido por el investigador a los numeros

recogidos en las tablas.

En este sentido, una vez aplicado el instrumento seleccionado, los
datos asi obtenidos fueron vaciados en tablas y representados en graficos de
barras y tortas, para realizar su analisis cualitativo y cuantitativo, tomando la

media absoluta y porcentual como medios de referencia.

En consecuencia la técnica de analisis de datos en forma cuantitativa
se realizd a través de la aplicacion de la estadistica descriptiva. Sabino
(2002, p.190) expresa que este tipo de analisis se efectua naturalmente en
toda la informacibn numérica resultante de la investigaciéon, la cual
posteriormente se presentara como un conjunto de cuadros, tablas vy

medidas.

Por otra parte, el analisis de los datos en forma cualitativa se realizd
mediante el analisis de las respuestas emitidas por los encuestados. Sabino
(2002, p.77) agrega que el analisis de la informacion de tipo verbal mostrada
en fichas, se efectua verificando los datos referidos a un mismo aspecto y

tratando de evaluar la fiabilidad de cada informacion.
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CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

Una vez aplicado el cuestionario a la muestra de 12 personas
encargadas de la funcién de recursos humanos de las organizaciones de
servicios privados de salud en el Estado Mérida, se procedid a analizar e

interpretar los resultados, estos se muestran a continuacion:

1. Con la finalidad de caracterizar la gestion de recursos humanos de las
organizaciones de servicios privados de salud de la ciudad de Mérida, se
utilizaron indicadores referentes a la ubicacion de dicha gestién en la
estructura organizacional y la participacion de terceros que laboran

dentro de la organizacion.

Cuadro 6
NUumero de personas que conforman la ndmina de la organizacion.

1. Indique el nUmero de personas que
conforman la némina de la fa fr (%)
organizacion
0-20 06 50%
21-40 03 25%
41-60 01 8,33%
61-99 01 8,33%
100 o mas 01 8,33%

Fuente: Elaboracion propia con datos del cuestionario aplicado

En el cuadro 06 se evidencia que de las organizaciones objetos de

estudio, el 50% tienen una ndmina hasta 20 trabajadores, el 25% tiene de
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21-40 trabajadores, el 8% de 41-60 trabajadores, otro 8% de 61-99

trabajadores y un 8% con mas de 100 trabajadores.

Es probable que estos resultados expliquen los obtenidos en el item
numero 02, en el que se demuestra que el 41% de las organizaciones, un
considerable porcentaje, no tienen reflejado en el organigrama a recursos
humanos como unidad estructurada. Otro 41% la ubica como gerencia y un

16% como departamento.

Cuadro 7
Ubicacion en la estructura organizacional de la unidad de recursos
humanos.

2. En la estructura organizacional,
¢,como se ubica la unidad de recursos fa fr (%)
humanos?
Asesoria 0 0%
Gerencia 5 41,66%
Departamento 2 16,66%
Seccioén 0 0
Especialista 0 0
No se refleja 5 41,66%

Fuente: Elaboracion propia con datos del cuestionario aplicado

Para aquellas organizaciones que no reflejan en su organigrama la
unidad de recursos humanos, se aplicé el item 3 en el que se busca conocer
qué cargo o departamento tiene asignada la funcion relativa a recursos
humanos. De las cinco organizaciones determinadas en el item anterior se

obtuvo los siguientes resultados:
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Contador; 1; Director; 1;
20% 20%

Gerente
Administrador General
2 1
40% 20%

Grafico 1. Unidades relacionadas con la funciéon de recursos humanos.
Fuente: Elaboracion propia con datos del cuestionario aplicado.

En relacién al item 04, el 83% de las organizaciones de servicios de
salud tienen personal que labora para ellas sin que pertenezcan a la ndémina
de trabajadores. Este personal son médicos que no guardan una relacion de
dependencia como trabajadores, pero.que si tienen un contrato de prestacion
de servicio bajo alguna de estas modalidades: consultorio arrendado,

porcentaje por consulta, atencion de emergencias o todas las anteriores.

3,5 1

3 -
2,5 1
2_
1,5 1
1_
0,5 -
0 T T T 1

Consultorios  Porcentaje  Atencién de Todas las
arrendados por Consultas emergencias  anteriores

Grafico 2. Modalidad de trabajo del personal externo. Fuente: Elaboraciéon propia
con datos del cuestionario aplicado
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Igualmente en este item, se buscd determinar el porcentaje de
personas que laboran y no pertenecen a la ndmina (eje X) con respecto a la
poblacién total (eje Y) de trabajadores de las diez organizaciones que
manifestaron tener esta modalidad de contratos, obteniendo los siguientes

resultados:

100 -
90 -
80 -
70 -
60 -
50 - M Poblacion total
40 -~ M Externos
30 ~
20 ~

10 -

=il lEEEEEN
= ]
ST L
HAHEEEEEEE
il EEEEN
ceeeenell NN
=mulHEEEEEN
e EEEEE

Grafico 3. Porcentaje de trabajadores externos versus poblacién total de
trabajadores. Fuente: Elaboracién propia con datos del cuestionario aplicado

Este grafico evidencia una participacion significativa de personal
externo en la prestacion de servicios de las organizaciones objeto de
estudio. En tal sentido, se aplicd el item numero 05, el cual arrojo como
resultado que el 70% de las unidades de recursos humanos no participan en

la evaluacion de este personal.

Cuadro 8
Participacion de la unidad de recursos humanos en la evaluacion y
control de personal externo.
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5. ¢Estd la wunidad de recursos
humanos involucrada en |la
evaluacion y control del personal fa fr (%)
que no pertenece a la némina de la
institucion?
Sl 3 30%
NO 7 70%

2. Para el segundo objetivo de la investigacion, es decir determinar si en las
organizaciones de servicios privados de salud de la ciudad de Mérida se
realizan auditorias administrativa a la unidad de recursos humanos, se

aplicaron varios items con esta finalidad.

En lo referente al item 06 se buscé determinar si las personas
encargadas de la funcién de recursos humanos tienen conocimiento del
concepto de auditoria administrativa, obteniendo un resultado favorable

siendo que un'100% de los encuestados afirmaron conocerlo.

Cuadro 9
Conocimiento del concepto de auditoria administrativa por parte de los
encargados de la unidad de recursos humanos.

6. ¢Conoce el concepto de auditoria fa fr (%)
administrativa?
SI 12 100%
NO 0 0%

Con el item 07, se determind que el 42% de las organizaciones tienen
planes y programas para llevar a cabo auditorias administrativas. Un 33%

aseguran que no tienen planes y un 25% no maneja esta informacion.
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NO MANEJA LA
INFORMACION
25%

TIENE PLANES
42%

NO TIENE
PLANES
33%

Grafico 4. Porcentaje de organizaciones de servicios privados de salud con
planes y programas para llevar a cabo auditorias administrativas. Fuente:
Elaboracién propia con datos del cuestionario aplicado.

Del 42% de organizaciones que afirman tener planes, es decir, 05 del
total de la muestra, se determiné a través del item 08 la frecuencia con que
se planifican las auditorias administrativas. Obteniendo como. resultado que
el 60% de las empresas planifica.anualmente, 20% trimestralmente y un 20%

no maneja la informacion.

NO MANEJA LA
INFORMACION
25%

TRIMESTRAL
20%

ANUAL
60%

Grafico 5. Porcentaje de frecuencia para llevar a cabo auditorias administrativas.
Fuente: Elaboracion propia con datos del cuestionario aplicado.

61

c.c Reconocimiento



A la muestra total de organizaciones se aplica el item 09 en el que se
busca determinar nuevamente la aplicacion de la auditoria administrativa,

pero mas especificamente durante la gestion de la persona entrevistada.

Cuadro 10
Aplicaciéon de una auditoria administrativa en el ejercicio de las
funciones del encargado de recursos humanos.

9. En el ejercicio de sus funciones
¢han realizado auditoria fa fr (%)
administrativa a la unidad de recursos
humanos?
Sl 03 25%
NO 09 75%

Para complementar este item 09 se buscé determinar la antigliedad de
la persona encargada de recursos humanos. Dando como resultado que el
promedio de antiguedad para los que contestaron en forma negativa es de
06 anos, es decir, que: el 75% de las organizaciones estudiadas aunque
algunas puedan tener. planes para auditoria, no se han realizado. Por lo
menos en un promedio de 06 afos no se ha aplicado ningun tipo de auditoria

para estas empresas.

40

iy /A\
30 9= Antiedad en afios
/\

25
/ \ == Antiedad en afios
(no)

15 Pro.medio .
/ \ antiguedad (si)
10

== Promedio
c M antiguedad (no)

Grafico 6. Promedio de antigiiedad del encargado de recursos humanos. Fuente:
Elaboracién propia con datos del cuestionario aplicado
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Con la finalidad de identificar quien ha realizado las auditorias
administrativas en las organizaciones, se plante6é el item 10 para las
empresas que afirmaron manejar planes y programas para esto. Dando como
resultado que el 60% es aplicado por empresas externas, 20% con
departamentos de la organizacion y un 20% ha utilizado ambos, es decir,
empresas externas conjuntamente con departamentos internos. Con
respecto a los departamentos internos que participan se determiné que son

contabilidad y asesoria legal.

Cuadro 11
Responsable de aplicar la auditoria administrativa.

10. Indique quien realiza las auditorias fa fr (%)
administrativas.

Uno o varios departamentos de 1 20%
la organizacion

Una empresa Externa 3 60%
Ambos 1 20%

Igualmente para estas organizaciones que manifiestan haber realizado
auditorias administrativas, se plantea el item 11 para determinar la profesion
de los auditores que participaron en la misma. Dando como resultado

diversidad de profesiones para ejercer esta funcion.

Cuadro 12
Profesién del auditor designado para aplicar la auditoria administrativa.

9. ¢Qué profesion tiene el auditor »
designado para coordinar y aplicar Profesion
auditorias administrativas?
1 Administrador
2 Administrador
3 Abogado/Contador
4 Contador
5 Ingeniero
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3. Para el analisis del tercer objetivo planteado: determinar los aspectos que
se han evaluado la auditoria administrativa aplicada a la unidad de recursos
humanos de organizaciones de servicios privados de salud de la ciudad de

Mérida, se disefaron 06 items.

En el item numero 12 se busca determinar cuales son los aspectos de
la unidad de recursos humanos han sido tomados en cuenta durante la

auditoria administrativa.

Cuadro 13
Aspectos evaluados en la auditoria administrativa aplicada a la unidad
de recursos humanos.

12. Durante la aplicacion
de la auditoria
administrativa ¢ Qué se
ha evaluado en la
unidad de recursos
humanos?

Objetivos de la unidad X

Politicas y normas X X X X

Estructura de cargos X X X

Funciones y procesos X X X

Aspectos legales X

Estadisticas X X X

Clima Organizacional X X

Costos X

Otros. Especifique

De este item se puede observar que las auditorias hasta ahora
aplicadas no toman en cuenta todos los aspectos de la unidad. En el grafico
siguiente se pueden observar los aspectos mas comunes que son tomados

en cuenta
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Grafico 7. Aspectos tomados en cuenta en las auditorias aplicadas. Fuente:
Elaboracién propia con datos del cuestionario aplicado.

Con el item 13 se pretende conocer si dentro de los aspectos
evaluados en la unidad de recursos humanos, la gestidon de terceros es

tomadaen cuenta.

Cuadro 14
Personal externo tomado en cuenta para la auditoria.

13. Durante el proceso de la auditoria,
la informacion que se suministra al
auditor, ¢incluye datos de los fa fr (%)
trabajadores que no pertenecen a la
némina de la institucion?

SI 3 60%

NO 2 40%

En relacion al item 14, el 80% de las organizaciones manifiestan que
han recibido el informe final de la auditoria administrativa con sus

correspondientes conclusiones y recomendaciones, el otro 20% no lo recibio.
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Cuadro 15
Elaboracion y entrega del informe final de la auditoria.

14. Al concluir la auditoria, ¢ recibe un
informe detallado con las
observaciones, conclusiones y fa fr (%)
recomendaciones para el area de
recursos humanos?

SI 4 80%

NO 1 20%

Una vez concluida la auditoria y entregado el informe final, el 100% de
las organizaciones que manifestaron en el item anterior haberlo recibido,
indican que las recomendaciones indicadas son tomadas en cuenta para su

aplicacion.

Cuadro 16
Aplicacion de las recomendaciones indicadas en el informe final de
auditoria.

15. ¢ Considera que las
recomendaciones indicadas en el fa fr (%)
informe se toman en cuenta para su
aplicacién?
Sl 4 100%
NO 0 0%

El item 16 referido a especificar los motivos por los cuales no se
toman en cuenta los resultados del informe no se aplicod puesto que el 100%

de las empresas que reciben el informe afirman tomarlo en cuenta.

En cuanto al item 17 se aplica con la finalidad de conocer si existen
herramientas alternativas para la evaluacién de la gestién de la unidad de
recursos humanos, distintas a la auditoria siendo los siguientes los

resultados:
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Cuadro 17
Herramientas alternativas utilizadas para evaluar la gestién de la unidad
de recursos humanos.

17. Si no existen auditorias formales,
¢qué herramientas utiliza la empresa fa fr (%)
para evaluar la gestién de la unidad
de recursos humanos?
Indicadores de gestion 1 14,30%
Estrategia empresarial 1 14,30%
Innovacion de estrategias 0 0%
Evaluacion permanente 0 0%
Conocimiento del desempefio 2 28,60%
No maneja la informacion 3 42,80%
Otros. especifique 0 0%

Por ultimo, para el anadlisis del cuarto objetivo de esta investigacion:
Identificar los factores que no favorecen la aplicacion de la auditoria
administrativa de la 'unidad" de recursos 'humanos-en organizaciones de

servicios privados de salud de la ciudad de Mérida, se utilizo el item 18.

En el resultado se puede observar que factores econdmicos es el
principal motivo por el cual no se aplican auditorias administrativas al area de
recursos humanos. Otros factores resultan también no favorables para la

aplicacién de una auditoria administrativa.
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FALTA DE PERSONAL ESPECIALIZADO

OTRO. NO HAY DEPARTAMENTO

DESCONOCIMIENTO DE LA MATERIA

FACTOR TIEMPO

FACTORES ECONOMICOS

Grafico 08. Factores que no favorecen la aplicacion de una auditoria
administrativa a la unidad de recursos humanos. Fuente: Elaboracién propia con
datos del cuestionario aplicado
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CAPITULO V
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

Una vez analizados los resultados de la aplicacidén del cuestionario a 12
organizaciones de servicios privados de salud de la ciudad de Mérida, se

obtuvo las siguientes conclusiones:

La gestion de recursos humanos de las organizaciones en estudio, esta
garantizada en el sentido que existe una unidad o un cargo responsable de
llevarla a cabo. De las organizaciones de servicios privados de salud de la
ciudad de Mérida encuestadas, 92% cuentan con menos de 60 trabajadores.
Quizas esta condicion explique el"hecho que 41% de las organizaciones no
cuenten con un departamento estructurado exclusivamente para el area de

recursos humanos.

Por otra parte, 83% de estas organizaciones manejan personal externo
a través de contratos de arrendamiento, porcentaje por consultas, atencion
de emergencias o todas inclusive. Esta participacion es considerable por lo
que la gestion que realizan es a nombre de la organizacion, forman parte del
objetivo general de la empresa y deberian ser tomados en cuenta en la

planificacion estratégica y en los planes de evaluacion y control.

Con respecto al tema de auditoria administrativa, es relevante que el
total de las personas encuestadas conozcan el concepto. De las
organizaciones objeto de estudio existe un 42% que han aplicado o tienen la
intencién de aplicar auditorias administrativas a la unidad de recursos

humanos. Sin embargo, existe una brecha entre la intencion y la realidad,
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puesto que de las 12 empresas solo 03 han aplicado auditorias
administrativas durante el ejercicio de la las funciones del encargado. Las
otras 09 empresas no lo han hecho en los ultimos 06 afos que es el

promedio de antiguedad de los encargados encuestados.

En este aspecto, se puede concluir que los planes o intencion de llevar
a cabo una auditoria administrativa a la unidad de recursos humanos, no se
han concretado y, en todo caso, los resultados de las realizadas antes de
ese periodo puede que ya no sean pertinentes ni vigentes a la realidad de la

organizacion y su entorno.

Otro aspecto relevante que se debe mencionar es respecto al manejo
de informacion. El 25% de los encuestados no manejan la informacion si la
empresa tiene planes para realizar auditorias administrativas e, igualmente,
un 25% desconoce la frecuencia con las que se realizan. Es un porcentaje
considerable, que indica que existe poca participacion del responsable de
una unidad funcional tan importante como" es recursos humanos, en la

planificacion estratégica de la empresa.

Aunado a esto, el 42% manifiesta no saber si existen herramientas
alternativas de evaluacion distinta a la auditoria administrativa. Que un
supervisor, encargado o responsable no conozca la forma y el momento en
que su unidad sera evaluada, pareciera demostrar que la empresa no realiza

ningun tipo de evaluacién a la gestidn de esa unidad.

Por otra parte, 60% de las auditorias administrativas a la unidad de
recursos humanos han sido aplicadas en su mayoria por empresas externas
a la organizacion de servicios privados de salud, 20% por departamentos
propios de las organizaciones como es contabilidad y asesoria legal y 20%
una combinacidon de estos con empresas externas. Las profesiones de los
responsables de aplicar la auditoria varian entre administradores,

contadores, profesionales del derecho e ingenieros.
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De las auditorias administrativas aplicadas a la unidad de recursos
humanos de las organizaciones en estudio, se concluyé que no se realizan
de manera integral. Es decir, no todos los aspectos inherentes a la unidad
funcional han sido tomados en cuenta dejando de lado informacion
importante, por lo que no es posible obtener una vision completa de las
causas y sus efectos —positivos o0 no — implicitas en la gestién de dicha

unidad.

Los aspectos que se han de evaluar son: objetivos de la unidad,
politicas y normas, estructura de cargos, funciones y procesos, aspectos
legales, estadisticas, clima organizacional y costos. De las 05 organizaciones
que han realizado auditorias solo una ha incluido los objetivos de la unidad,
los aspectos legales y los costos. Dos tomaron en cuenta el clima
organizacional; tres incluyeron la estructura de cargos, funciones/procesos y

las estadisticas y cuatro tomaron en cuenta las politicas y normas.

Una vez finalizada la auditoria, la unidad de recursos humanos recibe
el informe final el cual es tomado en cuenta para su puesta en practica. Solo
una organizacion manifestdo no haberlo recibido. Por lo tanto, el fin ultimo de
la auditoria para esa organizacién no se cumplio, puesto que si no se indica
al encargado de la unidad los resultados obtenidos, las mejoras no pueden
ser aplicadas. Los datos objetos de estudios solo fueron informativos y no

productivos.

Del analisis realizado también se determin6é que en 04 organizaciones
de servicios privados de salud que no realizan auditorias administrativas a la
unidad de recursos humanos, se utilizan herramientas como son los
indicadores de gestion, la estrategia empresarial y el conocimiento del

desempeino como alternativas de evaluacion.

Por ultimo, se observaron que existen factores no favorables en la

aplicacién de una auditoria administrativa a la unidad de recursos humanos
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de organizaciones de servicios privados de salud. Asi, el aspecto econémico
es relevante como factor negativo siendo el de mayor peso, el factor tiempo

también incide en la decision de aplicar una auditoria administrativa.

En este punto, es necesario resaltar que los factores desconocimiento
de la materia y falta de personal especializado, dejan en evidencia que el
concepto de la auditoria administrativa como herramienta de evaluacion v,
por lo tanto, de apoyo gerencial, continua siendo un concepto de poco

dominio y que su aplicabilidad no es usual.
Recomendaciones

De la presente investigacibn se derivan las siguientes

recomendaciones:

e A las organizaciones de servicios privados de salud de la ciudad de
Mérida: asumir la importancia de una prestacion de servicio de calidad
puesto que el sector salud-tiene implicaciones sociales importantes. El
bienestar fisico y mental de la poblacién que ocupa sus servicios
deben tener garantias de que la organizacion entiende su funcién v,
por lo tanto, busca el mejoramiento continuo en los procesos implicitos

en el servicio prestado.

e A los directivos de las organizaciones de servicios privados de salud
de la ciudad de Mérida: permitir la participacion de la unidad funcional
de recursos humanos en la planificacién estratégica con miras a que
los esfuerzos de cada una se encaminen al logro del objetivo de la
misma. La comunicacion juega un papel importante en este aspecto,
la retroalimentacion es necesaria para la toma de decisiones

oportunas.
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A los directivos de las organizaciones de servicios privados de salud
de la ciudad de Meérida: reconocer la auditoria administrativa de la
unidad de recursos humanos como herramienta valiosa en el proceso
de evaluacion. Aprovechar los beneficios de esta que permite
determinar la pertinencia y vigencia de los procesos politicas y
procedimientos de la unidad, determinar a tiempo posibles fallas y

tomar acciones oportunas ante los cambios que impone el entorno.

A los directivos de las organizaciones de servicios privados de salud
de la ciudad de Mérida: incluir en el sistema de evaluacion y control al
personal externo, puesto que su gestion es a nombre de la
organizacion, por lo tanto su participacion incide directamente en el

logro de los objetivos de la misma.

A los encargados. de las unidades de recursos humanos de las
organizaciones de-servicios privados de salud-de‘la ciudad de Mérida:
fomentar la aplicacién periddica de una auditoria administrativa a su
unidad, que le permita mantener vigente su gestién y aportar ventajas

competitivas con el recurso mas importante de la organizacion.

A los directivos y encargados de las unidades de recursos humanos
de las organizaciones de servicios privados de salud de la ciudad de
Mérida: planificar una auditoria administrativa a la unidad que tome en
cuenta todos los aspectos inherentes a la misma, a fin de obtener una

vision integral.

A las instituciones académicas de la ciudad de Mérida y del territorio
nacional: reforzar en el estudiante de administracion la importancia de
la auditoria administrativa como herramienta de evaluacion y de su

papel como profesional capacitado para la aplicacion de la misma.
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ANEXO N° 01

Instrumento aplicado a la muestra seleccionada
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REPUBLICA BOLIVARIANA DE VENEZUELA
UNIVERSIDAD DE LOS ANDES
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y SOCIALES
CENTRO DE INVESTIGACIONES Y DESARROLLO EMPRESARIAL
SECCION DE POSTGRADO

Estimado encuestado(a):

El presente instrumento forma parte de la investigacion intitulada
AUDITORIA ADMINISTRATIVA DE RECURSOS HUMANOS EN
ORGANIZACIONES DE SERVICIOS PRIVADOS DE SALUD DE LA
CIUDAD DE MERIDA, requisito para el trabajo de grado de la investigadora
Lic. Ana Esther Betancourt, para optar al titulo de Magister Scintiae en
Administracion mencion Gerencia, impartida en la Universidad de Los
Andes.

Es oportuno sefalar, que no _es necesaria la identificacion de la
organizacion, puesto que no se trata de un estudio de caso, sino del estudio
de un aspecto del sector empresarial de servicios privados, en este caso, del
sector salud. Asimismo, reciba la seguridad de la confidencialidad en el

manejo de los datos de su organizacion que sean suministrados.

Con la informacidon obtenida, se pretende analizar la auditoria
administrativa en la unidad funcional de recursos humanos como herramienta
de evaluacion y control, asi como los aspectos que inciden en su aplicacién.
Por lo que el valor de su colaboracion se traduce en aportes para presentes y
futuras investigaciones, con miras a facilitar la aplicacién de las teorias

administrativas en la gestién de las organizaciones meridefas.

Agradeciendo de antemano su disposicion en el llenado del

cuestionario, queda de usted.

Ana Esther Betancourt
C.l. 11.951.587
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CUESTIONARIO

Para el llenado de cada item por favor tome en cuenta las instrucciones que
se le indiquen.

1.

Indique el numero de personas que conforman la nomina de la
organizacion

De 0a20
De 20 a 40
De 40 a 60
De 60 a 99
100 o mas

OO0 od

En la estructura organizacional, ;cdmo se ubica la unidad de recursos
humanos?
1 Asesoria
Gerencia
Departamento
Seccion
Especialista
No se refleja en el organigrama

N O I B B

Si no se encuentra ubicada en el organigrama ¢,con quién se relacionan
las funciones de recursos humanos?

Director
Gerente General
Administrador
Analista administrativo
Otro. Indique

N O T By

a) Indique si en su organizacién hay personal que no pertenecen a la
noémina, bajo qué modalidad trabajan:

1 Consultorios arrendados

0 Porcentaje por consultas

0 Para atender emergencias

0 Todas las anteriores

b) Indique que porcentaje representa el personal que no pertenecen a la

noémina respecto a la poblacion total de personas que laboran
%
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10.

¢ Esta la unidad de recursos humanos involucrada en la evaluacion y
control del personal que no pertenece a la ndmina de la institucion?
Sl

1 No

1 Solo en aspectos especificos. Indique cuales

Conoce el concepto de auditoria administrativa

O Si
O No

¢Existe en la organizacion planes y programas para llevar a cabo
auditorias administrativas?

0 Si
0 No
0 No manejo la informacion

En'caso afirmativo ¢,con qué frecuencia se realizan?

Trimestral

Semestral

Anual

No manejo la informacion

0 I O O

En el ejercicio de sus funciones, han realizado auditoria administrativa a
la unidad de recursos humanos:

o Si
0 No
0 Indique su antigliedad en el cargo: afos, meses

Indique quien realiza las auditorias administrativas

0 Unos o varios departamentos de la organizacion. Indique

cual(es)
1 Una empresa externa
1 Ambos
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11.

12.

13.

14.

15.

16.

Que profesion tiene el auditor designado para coordinar y aplicar
auditorias administrativas:

Durante la aplicacion de la auditoria administrativa, ;qué se ha
evaluado en la unidad de recursos humanos?:

Objetivos de la unidad
Politicas y normas (de contratacion, de retribucion, de evaluacién)
Estructura de cargos

Funciones y procesos

Aspectos legales

Estadisticas (accidentes, rotacion, ausentismo)

Clima organizacional
Costos

Otros aspectos. Indique

N Y O O O

Durante el proceso de la auditoria la informacion que se suministra al
auditor, ¢incluye datos de los trabajadores que no pertenecen a la
némina de la institucion?

& Si
O No

Al concluir la auditoria, recibe un informe detallado con las
observaciones, conclusiones y recomendaciones para el area de
recursos humanos:

o Si

0 No

Considera que las recomendaciones indicadas en el informe se toman
en cuenta para su aplicacion:

1 Si

0 No

En caso negativo indique cual(es) es el motivo por que el que no
aplican las recomendaciones indicadas:
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17. Si no existen auditorias formales, que herramientas utiliza la empresa
para evaluar la gestion de la unidad de recursos humanos.

Indicadores de gestion
Estrategia empresarial
Innovacion de estrategias
Evaluacion permanente
Conocimiento del desempefio
Otros. Indique
No manejo la informacién

N O B B B O

18. Cual considera usted es el factor por el que no se programan auditorias
administrativas a la unidad de recursos humanos:

Factores econdmicos

Factor tiempo

Falta de personal especializado
Desconocimiento en la materia
Otros. Indique

0 O B B O
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ANEXO N° 02

Validacion del instrumento
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ANEXO N° 03

Datos del sistema de informacioén regional de
CORPOANDES
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