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RESUMEN

El presente trabajo tuvo como finalidad analizar la auditoria de recursos
humanos como herramienta para mejorar el control integral en la Contraloria
General del Estado Trujillo.La investigacion se sustentd teéricamente sobre
la variable auditoria de recursos humanos en instituciones publicas como la
Contraloria General del Estado, utilizando una serie de estudios anteriores
que sirvieron de antecedentes para la misma. El procedimiento metodolégico
se baso en un nivel investigativo descriptivo con un disefio de campo y la
técnica para la recoleccion de datos fue el cuestionario, para una muestra
poblacional de siete (07) empleados que laboran en la Contraloria General
del Estado Trujillo. La investigacion se fundamenté en la informacion
obtenida por el instrumento utilizado, mediante un analisis descriptivo, donde
se representd en cuadros con frecuencia y porcentajes, asi como la
representacion grafica. Se concluye, que la Contraloria General del Estado
Trujillo aplica disfuncionalmente las fases en la ejecucion de las auditorias de
recursos humanos, desproporcionadas técnicas para la elaboracién de las
mismas y deficientes procedimientos para evaluar el desempefio tanto de
sus empleados, como de la propia entidad en cuestion. La aplicacion de las
auditorias de recursos humanos no estd siendo ejecutada favorablemente,
aunada a que tampoco son llevadas a cabo con periodicidad. Se recomienda
la aplicacion regular de las auditorias de recursos humanos que conlleven a
mejorar el control integral de la entidad siempre y cuando ésta sea ejecutada
cumpliendo con las fases que la conforman, aplicando las técnicas mas
idoneas y a profundidad y desplegando los procedimientos justos para
evaluar el desempefio no solo de los empleados sino de los altos cargos y de
la entidad misma.

Palabras Claves: auditoria, recursos humanos, control integral, contraloria
general del estado.
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INTRODUCCION

El mundo moderno se mueve a una velocidad vertiginosa, sobre todo
en el ambiente empresarial, por lo que no basta el sentido comun para
detectar areas de actividad en las que existen debilidades especificas.
Actualmente se necesitan de técnicas y normas encaminadas a proporcionar
retroinformacion y por ende detectar areas de oportunidad para introducir
cambios con el fin de incrementar la efectividad de la administracion del
capital humano. En tal sentido la Auditoria de Recursos Humanos permite
examinar y mejorar la actuacion o calidad del desempefio del recurso
humano (administrativo, ejecutivo, supervisores, personal operativo y otros).

Entre otras consideraciones destaca el hecho de poder conocer las
condiciones de rendimiento, necesidades y actualizacion que requiere el
personal que labora en una determinada organizacion. No obstante el
departamento de personal juega un papel importante, en el cual se realiza
todo el conjunto de supervisiones y evaluaciones del personal, con la
intencion fundamental de mejorar el rendimiento y efectividad de la empresa.

En consecuencia a este planteamiento surge la necesidad de analizar
la auditoria de recursos humanos como herramienta para mejorar el control
integral en la Contraloria General del Estado Trujillo, con la finalidad de
poder medir la capacidad de rendimiento de los funcionarios y el
cumplimiento de los planes y metas previamente acordados y definidos por
dicha unidad.

En base a lo anteriormente expuesto, el presente trabajo se ha
estructurado de la manera siguiente:

Capitulo 1, Planteamiento del Problema; en él se reconoce el
problema, se realiza un planteamiento y se formula la interrogante. Ademas
se establece el objetivo general y los especificos respectivamente,

evidenciandose también la justificacion y delimitacion de la investigacion.



Seguidamente el Capitulo Il, el cual enmarca una descripcién del
marco teodrico, conformada por los antecedentes, bases tedricas, bases
legales y definicion de términos basicos incluyendo de esta forma la
operacionalizacion de variables que orienta los aspectos a estudiarse.

El Capitulo Ill, integrado por el marco metodolégico, en donde se
detalla el esquema metodologico desarrollado durante el proceso
investigativo, en él se explica el tipo, disefio de investigacion, poblacion en
estudio, técnica e instrumentos de recoleccion de datos, validez vy
presentacion de los resultados.

El Capitulo 1V, presentacion y andlisis de los resultados, donde se
despliegan los datos recopilados una vez aplicado el instrumento.

Capitulo V, conclusiones y recomendaciones, donde se compilan las
mismas producto del analisis dela auditoria de recursos humanos como
herramienta para mejorar el control integral en la Contraloria General del
Estado Trujillo.

Finalmente, las referencias bibliograficas, donde se encuentran

sustentados los fundamentos teoricos de esta investigacion.



CAPITULO |
EL PROBLEMA
Planteamiento del Problema

La Gestion de Recursos Humanos a nivel mundial, ha experimentado
una gran evolucion en los ultimos afos y progresivamente va tomando mas
importancia en la toma de decisiones y en la estrategia de las
empresas.Paulatinamente se va reconociendo el valor afiadido que para
cualquier empresa tiene una adecuada gestion de las personas que
componen la organizacion.

En esta linea, los objetivos estratégicos de la organizacion deben ser
facilitados por una politica de Recursos Humanos que tenga en cuenta las
necesidades individuales, grupales y empresariales; para ello sera necesario
aplicar instrumentos de medida que permitan conocer los problemas,
identificar las variables que influyen en dichos problemas y tratar de
resolverlos con una metodologia cientifica.

En vista a estas condiciones, la nueva empresa del siglo XXI demanda
la necesidad de implementar un control integrado de los recursos humanos
que posibilite adaptarse a los cambios originados en el entorno donde las
mismas desarrollan su actividad y que propicie una nueva estrategia y
filosofia empresarial sustentada en la base de la participacion en las
acciones y practica de los recursos humanos de la organizacion.

Como todo proceso integrado, requiere de herramienta y control para
el desarrollo eficaz del mismo, debido a esta necesidad, surge la concepcion
de realizacion de auditoria de recursos humanos como mecanismo efectivo,
no solo de diagnodstico sino que permite, detectar fallas y perfeccionar u
orientar nuevas politicas de los recursos humanos capaces de sensibilizar en

los trabajadores altos niveles de satisfaccion, motivacion laboral y lograr



posicionar a la organizacion a través de comparacion con patrones de
competencia fijados en el entorno.

Ahora bien, el termino auditoria no solo simboliza un simple proceso
para detectar errores y sefialar fallas, es mucho mas complejo que eso; por
ello Duverge (2003:22) sefala que “es un examen critico que se realiza con
el fin de evaluar la eficacia y eficiencia de una seccion, un organismo o una
entidad a la luz de hacer mas efectiva la gestion institucional”. Es decir, que
la auditoria se convierte en un proceso de evaluacion sistemético que
validara las politicas, practicas y programas tanto empresariales como de
recursos humanos, estos basados sobre todo en la contribucién a los
objetivos de la institucion como organizacion.

Del mismo modo, Harper y Lynch (1992:42), definen la Auditoria de
Recursos Humanos como:

“Un analisis de las politicas y practicas del personal de una

organizacion y evaluacion de su funcionamiento actual, con el

objeto de llegar a una opcion profesional sobre las acciones
llevadas a cabo en materia de recursos humanos, en un periodo

de tiempo concreto, justifican los gastos. Ademas de sugerir

acciones y medidas para el mejoramiento de la gestién”.

Por ello, la importancia de comprender que la auditoria de recursos
humanos tiene como funcion principal la ejecucion de un diagnostico
preventivo puesto que, por una parte, supone un analisis de la situacion real,
permitiendo descubrir posibles problemas que de otra forma no se habrian
identificado, y por otra parte, de la posibilidad de emprender acciones que
eviten las consecuencias mas negativas.

Entre otras consideraciones, la auditoria de recursos humanos también
destaca el hecho de poder conocer las condiciones de rendimiento,
necesidades y actualizacion que requiere el personal que labora en una
determinada organizacion. No obstante, el departamento de personal de
cualquier tipo de organizacion juega un papel importante, en el cual se

realizan todo el conjunto de supervisiones y evaluaciones del personal, con



la intencion fundamental de mejorar el rendimiento y efectividad de la
empresa.

A este respecto, las empresas como unidades sociales, tienen como
norte lograr la formacion y conformacion de profesionales altamente
capacitados para el desarrollo de los factores humanos, en conjuncién con
las necesidades del entorno socio-econdmico y cultural. Venezuela, al igual
que en distintos paises del mundo, ha implementado en el sector
gubernamental, un proceso de auditoria de recursos humanos para
normalizar los procedimientos y métodos de trabajo en el area de Recursos
Humanos de la Administracion Pudblica y con ello impulsar O6ptimas
herramientas de control integral, asi como facilitar las tareas especificas de
los equipos auditores y de la supervision, lo cual, segun Flores y Gutiérrez
(2003) permitira coordinar los tiempos de planificacion, ejecucion y
supervision de los trabajos con el objetivo de maximizar la utilizacion de la
eficiencia de los recursos humanos y materiales.

Dentro de las instituciones pertenecientes al sector Gubernamental se
encuentran las Contralorias;organo del Poder Publico Estadal que goza de
autonomia organica y funcional; en este caso especifico la del Estado Trujillo
y cuyo Departamento de Recursos Humanos tiene como propdsito, asesorar,
coordinar y supervisar las actividades relacionadas con el personal de este
organismo.

En este sentido, es conveniente agregar que el objetivo de la puesta en
practica del proceso de auditoria de recursos humanos en las Contralorias
del Estado es que se controlen y permanezcan los subsistemas de gestion
humana en las instituciones donde se han implantado esos procesos; pero,
esta concepcion no indica necesariamente que estas organizaciones no
incidan en actos disfuncionales que alejen el control como herramienta
necesaria.Para ello Werther y Davis (1992:11)argumentan que:

Los departamentos de personal no pueden partir a la base de que
cuanto hacen este bien hecho, estos incurren en errores y ciertas
politicas se hacen anacronicas. Al verificar sus actos, el



departamento de personal puede detectar problemas antes de
gue se conviertan en obstaculos serios. Una evaluaciéon de las
practicas efectuadas puede revelar enfoques inadecuados y que
necesitan cambiarse para ayudar al departamento a cumplir mejor
sus actividades en la tarea de enfrentar futuros desafios.

Ahora bien, dentro de la Contraloria General del Estado Trujillo se
encuentra, como se menciond anteriormente, un Departamento de Recursos
Humanos, el cual posee una planta de siete (07) trabajadores integrados por
un (01) director, un (01) auxiliar, dos (02) asistentes y tres (03) analistas,
quienes verifican que alli se ejecute la auditoria de recursos humanos con el
fin de comprobar si el departamento cuenta con un control interno adecuado
y si actua sujeto al control fiscal.

Aunado a esto, es importante acotar que, la investigadora pudo
evidenciar en base a una observacion directa no participante y entrevistas
informales con el personal anteriormente mencionado, que la Contraloria
General del Estado hasta ahora no realiza periédicamente auditorias de
recursos humanos para detectar las fortalezas y debilidades que presenta el
personal con la finalidad de trabajar con la mayor eficiencia, rendimiento y
calidad de servicio.

Del mismo modo, la presencia de debilidades en la aplicacion de las
fases de auditoria de recursos humanos es una disfuncionalidad latente en
esta entidad; por ende, incurren en inadecuados métodos para la evaluacion
y control integral de las actividades ejecutadas por el capital humano aqui
existente. Asimismo la ausencia o irregulares procedimientos evaluativos del
personal impide valorar las capacidades técnicas de los profesionales dando
origen al nacimiento y permanencia de fallas y errores, voluntarios e
inconscientes sobre las tareas o labores ejecutadas a diario en esta entidad,
impidiendo con esto, la eficiencia, economia y efectividad de las actividades
institucionales.

Las evidencias anteriormente mencionadas, muestran una marcada

preocupacion en relacion al rendimiento obtenido por el personal que labora



en la Contraloria General del Estado Trujillo. Es de vital importancia
mencionar que de continuar con la situacion antes descrita es posible que la
referida institucién afiance con mayor ahinco el bajo nivel de participacion de
los trabajadores, prosigan se agiganten las deficiencias en el flujo del
recurso humano y los inadecuados sistemas de trabajo, provocando
resultados negativos en el control integral eficaz. La no existencia de la
planeacion estratégica en relacion al talento humano constituye la debilidad
que mayor incidencia tiene en la Contraloria General del Estado Truijillo, pues
de ella depende, la proyeccion de los recursos humanos y su tratamiento en
la organizacion.

En consecuencia, es de vital importancia que el Departamento de
recursos humanos de la Contraloria General del Estado Trujillo, tenga nocion
clara sobre la actuacion de su personal a través de las realizaciones
periodicas de Auditorias de Recursos Humanos, cuyos resultados permitan
tomar decisiones acertadas para mejorar el desempefio del mismo y el logro
de los objetivos propuestos por este organismo. Ademas de crear el
compromiso en los empleados y trabajadores, de asentar con
profesionalismo el trabajo en equipo, actuando con normas y procedimientos
ajustados a la realidad en las diferentes areas, de tal manera de dar un
ejemplo y caracter de continuidad a esta gestiobn y consolidar el control
integral que debe permanecer en la Direccidn de recursos humanos con el
objetivo de optimizar con eficiencia y eficacia las actividades aqui realizadas.

En relacion a los parametros expuestos, surge la siguiente interrogante:

Formulacién del Problema
¢,Como la auditoria de recursos humanos puede ser una herramienta

para mejorar el control integral en la Contraloria General del Estado Trujillo?



Sistematizacién de Problema

¢,Cudles son las fases que conforman la auditoria de recursos
humanos en la Contraloria General del Estado Trujillo?

¢,Cuales son las técnicas para ejecutar la auditoria de recursos
humanos en la Contraloria General del Estado Truijillo?

¢,Cudles son los procedimientos de evaluacion de desempefio
implementados por la auditoria de recursos humanos en la Contraloria

General del Estado Trujillo?

Objetivos de la Investigacién

Objetivo General
Analizar la auditoria de recursos humanos como herramienta para

mejorar el control integral en la Contraloria General del Estado Truijillo.

Objetivos Especificos

Describir las fases que conforman la auditoria de recursos humanos
en la Contraloria General del Estado Truijillo.

Identificar las técnicas para ejecutar la auditoria de recursos humanos
en la Contraloria General del Estado Truijillo.

Determinar los procedimientos de evaluacion de desempefio
implementados por la auditoria de recursos humanos en la Contraloria

General del Estado Trujillo.

Justificaciéon de la Investigacion

Con este estudio se dio a conocer la importancia de analizarla
auditoria de recursos humanos como herramienta para mejorar el control
integral en la Contraloria General del Estado Truijillo. Desde el punto de vista
tedrico, se examinaron los aspectos teoricos relacionados con la auditoria de

recursos humanos, tales como las fases, los métodos y los procedimientos



de evaluacion de desempefio implementadas en la ejecucion de la misma;
cuyo andlisis contribuyd a configurar un cuerpo de conocimientos el cual
sirvieron primeramente para contrastarlo con la realidad y luego para inducir
al investigador al contexto de estudio, que del mismo modo también sera de

indiscutible utilidad para otros investigadores.

En el area metodoldgica, la presente investigacion aporté aprendizajes
que podrian ser utilizados como herramientas para futuras investigaciones,
pues su estructura se encontré establecida y dirigida bajo un enfoque
metodoldgico, utilizando instrumentos acordes con la recoleccion de datos
para el caso, como el uso de bibliografia y referencias actualizadas,
orientadas a encontrar alternativas que ayuden a encaminar procedimientos

evaluativos y administrativos en cualquier tipo de entidad.

Relacionado al elemento practico, esta investigacion suministré a lla
Contraloria General del Estado Trujillo, herramientas de control integral para
favorecer la politica de recursos humanos existente en la misma. De igual
manera, los resultados que se obtuvieron en el estudio permitieron generar
ciertas recomendaciones que podran ser o no tomadas en cuenta por parte
de la unidad de analisis para mejorar la situacién encontrada. Por ultimo, los
resultados obtenidos en este trabajo de investigacion podran ser utilizados

como material de apoyo para estudiantes de contaduria y carreras afines.
Delimitacion de la Investigacion

Esta investigacion tuvo como accion basica el analizarla auditoria de
recursos humanos como herramienta para mejorar el control integral en la
Contraloria General del Estado Trujillo, siendo el lapso en que se desarrollo
desde Enero de 2012 hasta Enero de 2013. De igual manera este estudio se
encontré adscrito a la linea de investigacion de la Carrera de Contaduria
Publica de la Universidad de los Andes — Nucleo Universitario “Rafael

Rangel”, de Auditoria, administracion y gestion.



CAPITULO I

MARCO TEORICO

Después de enunciarse el problema y sefialado los objetivos de la
presente investigacion, a continuacion se establecen los aspectos tedricos en
los cuales se basa el estudio, desarrollandose de modo organizado y
sistematico los conceptos, antecedentes y teorias en las cuales se basa la

investigacion.

Antecedentes de la investigacion

Para dar inicio a la presente fase de la investigacidn se considera
pertinente la revision y posterior analisis de algunos estudios previos que han
sido realizados por diferentes autores, cuyos propositos se ajustan de
manera efectiva a los objetivos propuestos.

Bracamonte, Y. (2010) en su trabajo de grado denominado: “Proceso
de auditoria de Recursos Humanos en el Departamento de Recursos
Humanos de la Alcaldia del municipio Trujillo, estado Trujillo”, para
optar al titulo de Licenciada en Contaduria Publica en la Universidad de los
Andes Nducleo Universitario “Rafael Rangel”. El presente trabajo tuvo como
finalidad analizar el proceso de auditoria de Recursos Humanos en el
Departamento de Recursos Humanos de la Alcaldia del municipio Truijillo,
estado Trujillo. Metodol6gicamente se empledé una investigacién de tipo
descriptiva con un disefio transaccional de campo, teniendo como poblacion
y muestra a tres auditores que laboran en la oficina de la Contraloria de la
Alcaldia del municipio Trujillo. Para recopilar la informacion se empled un
cuestionario contentivo de 14 items con alternativas mdultiples, el cual fue

validado mediante la validez de contenido por el juicio de expertos. Como
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resultados se obtuvo que en la Alcaldia se cumplen las fases de exploraciéon
de la Auditoria de RRHH en cuanto a la exploracion, la planificacion y
ejecucion; sin embargo, esto se da solo en parte, puesto que el proceso de
auditoria de RRHH se basa en el andlisis de la historia personal vy
experiencia laboral de los empleados. Asimismo, las técnicas de RRHH no se
cumplen en su totalidad, sino que se emplean algunos puntos que
sobresalen, y los cuales sirven sobre todo para medir el comportamiento del
empleado dentro del departamento donde se desempefia. Vale la pena
destacar que el personal del departamento de RRHH en la Alcaldia del
Municipio Truijillo, estado Trujillo le da mucha importancia a las ventajas que
le ofrece la Auditoria de RRHH, pues reconocen que al hacerla pueden evitar
la reincidencia de posibles fallas o errores, asi como fomentar y facilitar el
cambio y la mejora continua. Por lo cual se recomienda contratar auditores

externos para buscar una mayor objetividad en la realizacion de la Auditoria.

Es por ello, que el trabajo de Bracamonte soporta el estudio actual,
por demostrar la importancia y relevancia de auditar los RRHH para realizar
una buena toma de decisiones referentes a la seleccion, la direccion de una
carrera profesional, la designacion para un puesto, la orientacion hacia una
formacién determinada o el establecimiento del sistema de compensacion,
son de capital importancia tanto para la organizacién como para el individuo.

Por su parte Baquero, N. (2007) en su trabajo de grado titulado
“Auditoria Estratégica Aplicada a la Unidad de Recursos Humanos de
laContraloria General del Estado Monagas” para optar al titulo de
Licenciada en Contaduria Publica en la Universidad de Oriente, Nucleo
Monagas. Tuvo como proposito fundamental examinar la actuacion y
desempeiio del personal (Administradores, Ejecutivos, Supervisores,
Personal Operativo), a fin de analizar sus logros y establecer posibles
alternativas para una mejoria en su rendimiento a corto largo plazo. No
obstante dicha informacién proporciona a las empresas las causas del bajo

rendimiento, falta de coordinacion, alta rotacion y deficiente administracion
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del personal, entre otros. En virtud de ello, se llevé a cabo un trabajo de
investigacion el cual tuvo como finalidad aplicar una auditoria estratégica en
la Unidad de Recursos Humanos de la Contraloria General del Estado
Monagas. En tal sentido se realizé un estudio de campo con un nivel
descriptivo, donde se obtuvo la obtencién de los datos a través de un
cuestionario y entrevistas informales, para constatar si la actuacion de dicho
personal sobrepasa los niveles minimos de exigencia de los cargos
analizados. Ademas permite concluir que las funciones realmente ejecutadas
por los empleados difieren de las sefiales en el respectivo manual de cargo,
asi como una deficiente comunicacion y motivacién al logro.

El trabajo presentado por Baquero sirve de aporte al presente estudio
porque demuestra la importancia de evaluar al recurso humano en funcion de
atribuirle responsabilidades de acuerdo a sus competencia; cuestiéon que
hasta ahora casi nunca se practica en las entidades u organismos
gubernamentales; ademas la misma se desarrollé bajo una investigacion de
tipo descriptiva con un enfoque de campo, brindando los parametros para la
realizacion de la misma.

Por ultimo, Angulo, C. (2006) realizé un estudio titulado “La auditoria
en la Gestion de los Recursos Humanos (RRHH) como método de
control integral en las empresas constructoras del Municipio Iribarren,
Barquisimeto Estado Lara”, presentado en la Universidad Centroccidental
“Lisandro Alvarado” para optar al titulo deMSc. en Finanzas. Para ello, se
aplico una investigacion de tipo descriptiva con un disefio no experimental de
campo; la poblacion estuvo conformada por el total de ocho (8) empresas
constructoras. En este trabajo de grado se expone que la nueva empresa del
siglo XXI demanda la necesidad de implementar una gestion integrada de los
recursos humanos que posibilite adaptarse a los cambios originados en el
entorno donde las mismas desarrollan su actividad y que propicie una nueva
estrategia y filosofia empresarial sustentada en la base de la participacion

enlas acciones y practica de los recursos humanos de la organizacion.
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Como todo proceso integrador, necesita de herramienta y control para
el desarrollo eficaz del mismo, debido a esta necesidad, surge la concepcion
de realizacion de auditoria de la gestion de recursos humanos como
mecanismo efectivo, no sélo de diagndstico sino que permite perfeccionar u
orientar nuevas politicas de los recursos humanos capaces de sensibilizar en
los trabajadores altos niveles de satisfaccion y motivacion laboral y lograr
posicionar a la organizacion a través de comparacion con patrones de
competencia fijados en el entorno.

El estudio fue realizado en un centro de investigacion y desarrollo
brindando un procedimiento metodoldgico para el desarrollo de auditorias de
recursos humanos, y permitiendo detectar fallas presentes en el sistema,
posibilitando en primer momento comparar la organizacion con otras que
viven en su entorno competitivo a través del Benchmarking y luego la
proyeccion de nuevas politicas dentro de la organizacion.

El estudio realizado por Angulo soporta la presente investigacién por
demostrar la importancia en la realizacion de auditorias de RRHH, asi como
la necesidad de que las empresas apliguen la misma en funcion de
determinar las necesidades del personal que la integra, siendo este un

objetivo fundamental en la investigacion.

Bases Tedricas

Las bases teoricas constituyen el corazon del trabajo de investigacion,
pues es sobre este que se construye todo el trabajo. Una buena base tedrica
formara la plataforma sobre la cual se construye el analisis de los resultados

obtenidos en la investigacion, sin ella no se puede analizar los resultados.

Origen de la Auditoria
Segun Arens, A. (2007:832) existen indicios de que algun tipo de
auditoria se aplico en el pasado. “El hecho de que los soberanos exigieron el

mantenimiento de las cuentas de su residencia por dos escribanos
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independientes, pone de manifiesto que fueron tomadas algunas medidas
para evitar desfalcos de dichas cuentas”. Con la constante evolucion en los
ultimos tiempos, se fue desarrollando el comercio, con lo cual aparecio la
necesidad urgente de los controles y revisiones para asegurarse que exista
una adecuada fiabilidad y veracidad de los registros que existian en
diferentes empresas.

Segun Burbano, J. (1995:33) la auditoria como profesion fue
reconocida por primera vez bajo la Ley Britanica de sociedades anénimas de
1862 y el reconocimiento general tuvo lugar durante el periodo de mandato
de la Ley: “Un sistema metddico y normalizado de contabilidad era deseable
para una adecuada informacion y para la prevencién del fraude”. También
reconocia “Una aceptacion general de la necesidad de efectuar una revision
independiente de las cuentas de las pequefas y grandes empresas”. Desde
1862 hastal905, la profesion de la auditoria crecié y florecié en Inglaterra, y
se introdujo hacia 1900. En Inglaterra siguié haciendo hincapié en cuanto a la
deteccion del fraude, pero la auditoria en los Estados Unidos tomo un cambio
independiente lejos de la deteccion del fraude como objetivo primordial de la
auditoria.

Para 1912, en los dias en los que se formé la auditoria, sus objetivos

principales eran:

a. La deteccion y prevencion del fraude, es decir verificar que los
registros contables sean exactos, que no hayan irregularidades, para
lo cual se realizaban comparaciones de los escritos originales con las

pruebas de los hechos ocurridos.

b. La deteccién y prevencion de errores; que mas adelante tuvo un
cambio decisivo y especifico con el cual se alej6 de su objetivo
primario, donde ahora la demanda y el servicio, se centraban en

nuevos objetivos como:
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- Cerciorarse de la condicién y situacidn financiera actual, de las
ganancias de una empresa, es decir; que los Estados Financieros
sean razonables y estén bajo la normativa legal vigente.

- La deteccion y prevencion del fraude, siendo este un objetivo menor.

Definicion de la Auditoria

Existen muchas definiciones de auditoria, dada por autores,
organismos técnicos que regulan la profesion y por los auditores mismos, por
lo que en el presente trabajo mencionamos unas de muchas definiciones de
auditoria que segun Holmes, A. (1997:25) consiste en

“Un examen sistematico de los libros documentos y demas
registros contables de una entidad, con el objeto de obtener
elementos de juicio y evidencia comprobatoria suficiente y
competente para fundamentar de una manera objetiva y
profesional las opinién que el Contador Publico y Auditor, emite
sobre los estados financieros preparados por la empresa a una
fecha determinada y el resultado de las operaciones por un
periodo terminado en esa fecha”.

Asimismo, Mufioz, C. (2002:34) considera que auditoria es “la revision
independiente que realiza un auditor profesional, aplicando técnicas,
métodos y procedimientos especializados, a fin de evaluar el cumplimiento
de las funciones, actividades, tareas y procedimientos de una entidad
administrativa, asi como dictaminar sobre el resultado de dicha evaluacion”.

Lo planteado anteriormente concibe estrategias a fin de rendir cuentas
en relacion al manejo de las partidas que se generan en cualquier
organizacién, con el propdsito de cumplir los objetivos propuestos, haciendo
uso eficiente de los recursos asignados.

Objetivo de la Auditoria

Segun Holmes, (2002) el objetivo de la Auditoria consiste en apoyar a
los miembros de la empresa en el desempefio de sus actividades. Para ello
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la auditoria les proporciona analisis, evaluaciones, recomendaciones,
asesoria e informacion concerniente a las actividades revisadas.

Segun las Normas Internacionales de Auditoria, “el objetivo de una
auditoria de estados financieros es facultar al auditor para expresar una
opinion sobre si los estados financieros estan preparados, respecto de todo
lo importante de acuerdo con un marco de referencia de informacién

financiera aplicable”.

Clasificacion de la de auditoria
Segun Burbano, (1995) en la actualidad existe una clasificacion muy
extensa e interesante de la auditoria la cual se expone a continuacion:

a. De acuerdo a quienes realizan el examen:

- Auditoria Externa: ElI examen lo realiza un profesional que no
pertenece a la entidad.

- Auditoria Interna: El examen lo realiza un profesional que labora
dentro de la entidad.

- Auditoria Gubernamental: EI examen lo realiza un profesional que
pertenece a la Contraloria General del Estado.

- Auditoria Tributaria: EI examen lo realizan los Organismos de
Control Tributario.

b. De acuerdo al area examinada o a examinar:

- Auditoria Financiera: Examen para determinar si los Estados
Financieros son razonables y cumplen con la normativa legal vigente.

- Auditoria Operacional, de Desempefioc o Gestion: Examen para
verificar la productividad en los procesos. Establece el grado de
eficiencia, eficacia y economia en los procesos de las diferentes areas
de la organizacion.

- Auditoria Integral: Examen total a las unidades economicas.

- Auditoria Especial: Examen independiente que se realiza a un area

especifica.
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- Auditoria Ambiental: Examen que evalla el impacto de las
operaciones de una empresa frente al medio ambiente y establece
controles para evitar todoslos riesgos ambientales.

- Auditoria Informatica: Examen que se realiza a los recursos
computarizados de una entidad. Evalla la gestion y control de la
tecnologia de la informacion.

- Auditoria de Recursos Humanos: Examen que se realiza al area de
personal y sus competencias.

- Auditoria de Cumplimiento: Examen que evalla si se cumplen metas
de la gerencia conforme las normativas legales, reglamentos y otros.

- Auditoria de Seguimiento: Examen que verifica si se cumplen las
medidas y recomendaciones dejadas por el auditor anterior.

- Auditoria Forense: Examen que se enfoca en la prevencion y
deteccidn delfraude con pruebas para llevar a corte penal a los

implicados.

Auditoria de Recursos Humanos

Una vez establecido en forma genérica el concepto de auditoria, a
continuacion se puntualiza en qué consiste la auditoria de recursos humanos.
En tal sentido, Chiavenato, |. (1998:546), la define como: “El analisis de las
politicas y préacticas de personal de una organizacion y evaluacion de su
funcionamiento actual, seguida de sugerencia para el mejoramiento”.

De lo anterior expuesto se desprende que la Auditoria de Recursos
Humanos tiene como finalidad evaluar la efectividad de las politicas, normas,
procedimientos entre otros aplicados al personal de la entidad. En tal sentido

las actividades se fundamentan principalmente en el control.

Amplitud y profundidad de accién de la auditoria de recursos humanos

Segun Rodriguez, (2007) la auditoria de recursos humanos puede

abarcar una cobertura tan amplia como las mismas funciones de la
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Administracion de Recursos Humanos (ARH) y presenta una division
semejante a las divisiones seccidnales de los organismos estos organismos.
Las auditorias por lo general empiezan por una evaluacion de las relaciones
empresariales que afectan la administracion de potencia humano, incluyendo
el personal de linea y el de staff, las calificaciones de los miembros de staff
de recursos humanos y la adecuacion de apoyo financiero para varios
programas. A partir de ahi se aplica una variedad de patrones y medidas,
cuya escala de profundidad depende del tipo de examen que vaya a
efectuarse, se examinan los registros e informes de personal y se analiza,
compara y prepara un informe de examen que incluye casi siempre
recomendaciones para cambios y alteraciones.

La auditoria también puede evaluar programas, politicas, filosofias y
teorias, dependiendo de la politica que exista en la organizacion.La auditoria
de RRHH puede enfocarse hacia cualquiera o hacia todos los siguientes

aspectos de productividad:

1. Resultados, que incluyen tanto las realizaciones como los problemas
considerados efectos de la administracion en curso.

2. Programas, que incluyen las practicas y los procedimientos detallados
que los conforman
Politicas, tanto las explicitas y formalizadas como las implicitas

4. Filosofia de la administracion, sus prioridades de valores, metas y
objetivos

5. Teoria, relaciones supuestas y explicaciones plausibles que detallan y
relaciona las filosofias, las politicas, las practicas y los problemas

continuos.

La auditoria puede desarrollar fuerte impacto educativo, pues permite
relacionar la calidad de la administracion de recursos humanos con los
diversos indicadores de eficiencia de la empresa. Permite observar hasta qué

punto la administraciébn tuvo éxito en la identificacion personal de los
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empleados con los procesos de la organizacién y la aceptacion de los
objetivos organizacionales. Aunado a estas particularidades la auditoria
también puede presentar los indicadores de la calidad de liderazgo, de
motivacion en el trabajo, de deficiencia de la supervision y del crecimiento
continuo y el desarrollo de los empleados y de los administradores tomados

individualmente.

La auditoria permite verificar:

» Hasta qué punto la politica de recursos humanos se basa en una
teoria aceptable.
= Hasta qué punto la practica y los procedimientos son adecuados a tal

politica y a tal teoria.

En esencia, se trata de evaluar y medir los resultados de la ARH en las

actividades de mayor o menor prioridad, como:

» |ndicadores de eficiencia y eficacia en cuanto se refiere a la formacion
de staff, entrenamiento y desarrollo, remuneracién, beneficios
sociales, relaciones sindicales.

= Clarificacibn de objetivos y expectativas en cuanto a la ARH en
términos de cantidad, calidad, tiempo y costo.

= Empleo de recursos y resultados obtenidos.

= Contribucién de la ARH en los objetivos y los resultados de la

empresa.

Tipos de Auditoria de Recursos Humanos o Administrativa
Segun Sanchez (2000), existen dos tipos de auditoria de RRHH,los

cuales estan referidos a:
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Auditoria Interna: Desde el punto de vista operativo corresponde al
departamento de recursos humanos controlar sus propios programas y
politicas. Idealmente dentro de cada proyecto y cada programa debe
establecerse la forma en que ser& controlado y los criterios por medio
de los cuales se juzgara la efectividad del mismo; por lo tanto el
control debe quedar explicitamente establecido en cada plan. Por
ejemplo si en una organizacién se instaura un plan de capacitacion
dentro del mismo debe especificarse la forma en que se apreciara Si
esta cubriendo o no las necesidades de la misma. Por otro lado
frecuentemente no basta una sola apreciacibn en un tiempo
determinado, es necesario un control periédico de los fines que esta
logrando el programa si este es permanente. Por ende urge ademas el
establecimiento de un programa permanente de auditoria interna
realizada por los miembros del departamento de personal de la propia
organizacion.

Auditoria externa: En ocasiones, sin embargo es preciso recurrir a
elementos ajenos a la organizacion para realizar las auditorias. Esto
es especialmente imperioso cuando se requiere contar con un juicio
objetivo o cuando las técnicas a emplear en tal procedimiento no son
conocidas cabalmente por los propios miembros de la organizacion
interesada. La auditoria externa, puede ser muy beneficiosa en cuanto
qgue los elementos externos ofrezcan nuevas ideas, comparaciones
con otras empresas. Desde luego la auditoria externa es mas costosa
pues debe ser realizada por profesionales de indudable calidad

reconocidos por su dedicacion al campo de los recursos humanos.
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Fases de la Auditoria de Recursos Humanos

Segun Pérez y Alonso (2007) la auditoria de RRHH se fundamenta en

cuatro fases que son:

Fasel: Exploratoria
El objetivo que se perseguird en esta fase iniciadora del proceso
estara relacionado con los aspectos organizativos de la auditoria, donde se
debe contemplar antes de elaborar los planes y/o programa a seguir durante
la ejecucién de la misma. Es necesaria para poder definir los aspectos que
deben ser objeto de comprobacién, los procedimientos de auditoria y su
alcance, asi como determinar las éareas, funciones y materias criticas,
objetivos especificos de la auditoria, auditores y especialistas que se
requieren, el tiempo y el coste estimado dentro del area de Recursos
Humanos. En esta fase se incluyen tres pasos:
» Pasol.- Definir cual sera el alcance de la auditoria.
» Paso2.- Trazar los objetivos que perseguira la auditoria del area de los
Recursos Humanos.
» Paso3.-Definir los procedimientos de Auditoria que se pueden aplicar
para conseguir los objetivos ya definidos dentro del &rea de Recursos

Humanos.

Fase2: Proceso de planificacién de la auditoria
En esta fase es fundamental tener en cuenta los resultados de los
elementos obtenidos en la fase organizativa de la auditoria, los
procedimientos de auditoria que deben aplicarse, asi como la naturaleza,
intensidad y alcance de las pruebas. En esta fase se desarrollarian dos
pasos:
» Pasol- Elaborar los planes y/o programa de la auditoria.

= Paso2-Conformar el presupuesto de la auditoria.
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Fase3: Ejecucion
En esta fase como lo indica el titulo es donde se ejecuta propiamente

el trabajo, es la que mas tiempo consume en una auditoria operativa. El
auditor al realizar el examen se apoya fundamentalmente en investigaciones
y observaciones. Las entrevistas eficaces son indispensables en este tipo de
auditoria pues son la base de las investigaciones. Ademas el espera obtener
opiniones, comentarios y soluciones sugeridas al o los problemas. Mediante
las observaciones podra llegar a detectar ineficiencias y demas factores que
constituyen las causas de los problemas. También se utiliza la técnica de
analisis, para evaluar la actuacion real con respecto a cierto criterio o criterios
que él definié. La misma cuenta de tres pasos:

» Pasol-Evaluacion de la auditoria a los Recursos Humanos.

» Paso2-Obtencion de los datos.

= Paso3-El informe de la auditoria.

Fase 4: El control.
Esta fase es muy importante ya que para asegurar el cumplimiento
exitoso de la auditoria se deben aplicar una serie de técnicas de control del

trabajo que se viene realizando.

Técnicas para ejecutar Auditorias de Recursos Humanos

SegunCarnicer, (2001) la auditoria de recursos humanos puede ser

ejecutada de acuerdo a las técnicas mencionadas a continuacion:

= Técnicas de Muestreo: el muestro es una herramienta estadistica
gue permite obtener informacién y realizar diagndsticos en base a una
muestra representativa. Solo se debe acudir a esta técnica cuando no
se disponga de tiempo o medios para realizar otro tipo de analisis en

mayor profundidad.
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» Entrevistas: una entrevista es una conversacion cuyo objetivo es
reunir informacion. Es importante realizarla tanto a gerentes como a
empleados.Posee dos inconvenientes: el primero, que es costosa, Y,
el segundo que requiere mucho, por lo que se realizara un numero

limitado de personas.

Hay que destacar la entrevista a la salida que se realiza a los
trabajadores que abandonan la organizacion. Con esta entrevista se busca
obtener informacion sobre si las expectativas del empleado eran muy
distintas de lo que realmente encontrd en su puesto de trabajo, informacion
sobre lo que piensa de su salario, formacion, los motivos de su marcha, entre

otros.

= Cuestionarios: es una técnica muy utilizada. Sirve para recabar por
escrito datos pertinentes al problema que analiza el investigador. A
través de los cuestionarios se consigue una descripcion mas precisa
del estado real de la situacidén del personal en una organizacién. Entre
sus ventajas se cuenta utilizar menos tiempo que la entrevista y que

suele ser mas sincera y fiable.

= Anadlisis de Registro: Estos andlisis sirven para asegurarse de que
se cumple con las politicas de la compafia al mismo tiempo que con
ciertos aspectos legales. Se puede obtener informacion sobre
diferentes aspectos: datos sobre el nUmero de accidentes de trabajo
durante un periodo, como evoluciona el numero de quejas de los
empleados, cual es la tasa de rotacion y de ausentismo laboral, entre
otras.
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» La Informacién Externa: El auditor recopila informacion sobre
organizaciones semejantes a la suya para realizar comparaciones.
Todos los datos recogidos por las herramientas analizadas hasta el
momento son muy limitados, y, al introducir informacion de fuera, se
da una visibn mas amplia. Se puede obtener informacion del INEM,

del Instituto Nacional de Estadisticas, entre otros.

» La Experimentacion de Técnicas de Personal: Consiste en
comparar un grupo experimental con otro control. El problema es que
los no seleccionados para participar en el experimento desconfian, y
los que si forman parte del grupo se pueden sentir manipulados.
Ademas, lograr que los grupos no intercambien informacién o que el
clima laboral no afecte a cualquiera de los dos grupos, es una tarea
dificil.

Evaluacion del Desempefio.

Segun Dessler, G. (2001:254) la evaluacién de desempefio es:

Un procedimiento estructural y sistemético para medir, evaluar e
influir sobre los atributos, comportamientos y resultados
relacionados con el trabajo, asi como el grado de ausentismo, con
el fin de descubrir en qué medida es productivo el empleado y si
podra mejorar su rendimiento futuro.

Importancia de la evaluacién de desempefio

Segun Beseeyre, (1990) Ilas evaluaciones de desempefo
proporcionan informacion valiosa sobre el rendimiento de los trabajadores
que permite: Vinculacién de la persona al cargo, entrenamiento, incentivos
por el buen desempefio, estimulo a la mayor productividad.

Sin embargo, de todas ellas, consideramos que una de las mas
importantes es la retroalimentacion que obtiene el empleado en este

proceso.Si se le indica que ha realizado un buen trabajo, el empleado se
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sentird estimulado y creera que ello puede ayudarle en un futuro a obtener
diversas compensaciones por parte de la organizaciéon y se esforzara en sus
tareas diarias para lograr los objetivos esperados por la empresa.

Al respecto, cuando un funcionario es calificado como deficiente, a
través de la evaluacion puede descubrir aspectos inadvertidos que le permita

Su superacion.

Beneficios de la evaluacidon del desempefio

La empresa se beneficia cuando:

= Tiene oportunidad de evaluar su potencial humano a corto, mediano y
largo plazo y definir la contribucién de cada individuo.

* |nvita a los individuos a participar en la solucion de los problemas y
consulta su opinidn antes de proceder a realizar algan cambio.

= Puede identificar a los trabajadores que requieran perfeccionamiento
en determinadas &reas de actividad y seleccionar a los que tienen
condiciones de promocién o transferencias.

» Puede dinamizar su politica de Recursos Humanos al: Ofrecer
oportunidades a los individuos (crecimiento y desarrollo personal),
mejorar las relaciones humanas en el trabajo, sefialar con claridad a

los individuos sus obligaciones y lo que se espera de ellos.

Procedimientos para la Evaluacién de Desempefio

Segun Chiavenato, (2000) los procedimientos para desarrollar la

evaluacion del desempefio en los empleados de una organizacion son:

Desarrollo de Competencias
Recolecta, procesa y analiza informacion relativa a las funciones
profesionalesque generan un determinado bien o servicio, en el ambito de

una rama técnica, profesional, de organizacién o area funcional, con el fin de
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identificar y definir de manera estandar las unidades de competencia en la
que éstas pueden ser subdivididas.

Pago con base en las competencias: Las competencias son
caracteristicas demostrables de la persona, lo que incluye el conocimiento,
aptitudes ycomportamiento, que permiten el desempefio. Con el pago con
bases en lascompetencias, al empleado se le paga por el rango, profundidad,
tipos de habilidades y conocimiento que es capaz de usar en lugar de

hacerlo por el puesto que ocupa en el momento

Efectividad Laboral

La efectividad de una nueva ubicacion o transferencia depende del
grado que puedan reducirse las interrupciones de la labor diaria tanto para el
empleado como para los demas miembros de la organizacion. Para evitar
éstas interrupciones, las promociones y transferencias deben basarse en los
pasos de seleccion de personal. De la misma manera las decisiones de
separacion deben tomarse con amplio conocimiento de causa y siempre de
acuerdo con las normasde administracion de la disciplina en una
organizacion moderna.

Una vez que se tomo la decision de proceder a una nueva ubicacion,
el empleado debe recibir la orientacion correspondiente para reducir su

posible ansiedad personal y acelerar su proceso de socializacion.

Anélisis del Desempefio

Evalla el desempefio de los empleados, la importancia del andlisis del
desempeiio es constatar que existe una deficiencia en el desempefio, y
determinar si esa deficiencia debe rectificarse mediante la capacitacion o por

algun otro medio, por ejemplo: Transfiriendo al empleado.

- Motivacion: es un término genérico que se aplica a una amplia serie

de impulsos, deseos, necesidades, anhelos y fuerzas similares. Los

26



administradores motivan a sus subordinados es decir que realizan
cosas con la que esperan satisfacer esos impulsos y deseos e inducir
a los subordinados a actuar dedeterminada manera.

Normativa Escalafonaria: impulso de sobresalir para tener
realizaciones sobre un conjunto de normas, de luchar por tener éxito.
Responsabilidad: obligacion aceptada por un mando de cumplir la
mision o tarea que le ha sido asignada por sus superiores, aceptando
las consecuencias de las decisiones tomadas y las obligaciones
contraidas.

Incentivos: la interaccidn entre personas y organizaciones pueden
explicarse mediante intercambio de incentivos y contribuciones.
Puesto que la organizacién es un sistema cooperativo racional, es
necesario conocer qué motivos llevan a los individuos a cooperar. Los
individuos estdn dispuestos a cooperar siempre y cuando sus
actividades dentro de la organizacién contribuyan directamente al
logro de sus propios objetivos personales.De ahi se derivan los
conceptos de incentivos y contribuciones siguientes:

Incentivos (aliciente): Son pagos hechos por la organizacion a sus
trabajadores, salarios, premios, beneficios sociales, oportunidades de
progreso, estabilidad en el cargo, supervision abierta, elogios etc.A
cambio de las contribuciones, cada incentivo tiene un valor de utilidad
gue es subjetivo, ya que varia de un individuo a otro.

Contribuciones: Pagos que cada trabajador hace a la organizacion a la
cual pertenece, con trabajo, esfuerzo, dedicacion, puntualidad,
esmero, elogios. A cambio de los incentivos cada contribucion tiene un
valor de utilidad que varia segun la organizacion.

Programa de Incentivos Adicionales: es un programa por medio del
cual se ofrecen otros tipos de incentivos adicionales a los de la ley

como: Descuentos sobre consumo interno,cumpleafieros del mes,
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cena navidefia para el personal, entrenamiento al mejor empleado,
aumentos por meritos, entre otros.

- Calificacién de Méritos:es una valorizacion separada de cada una de
las caracteristicas del trabajador,con lo que se eliminard la apreciacion
conjunta y por lo mismo vaga e imprecisa.

- Actitudes Positivas: el comportamiento que determina la forma en

gue los empleados perciben suambiente.

Criterios de Evaluacion

En los sistemas de evaluacion segun la persona los evaluadores
comparan a los empleados, uno con el otro, los evallan con arreglo a una
norma concreta. Los sistemas de evaluacion segun el rendimiento miden el
comportamiento de cada empleado al compararlo con las normas ya
establecidas. Cada criterio tiene ventaja. El sistema segun la persona es, sin
lugar a duda, el mas sencillo y menos costoso para disefiar, aplicar e
interpretar. Muchas organizaciones evallan a los empleados segun las
caracteristicas deseables que poseen.

Sin embargo los sistemas de evaluacion segun la persona tienen las
mismas desventajas de los que se basan en las caracteristicas: baja validez,
poca confiabilidad y dudable mejoramiento del rendimiento. Criterios para
evaluar el comportamiento y las caracteristicas personales y ante la dificultad
para distinguirlo, la cuestién del método tienen que ver con el formato, o la

manera, con que se evaluara. Por la cual se emplean siete reglas:

1. Las calificaciones en formato: Son las que se desarrollan, aplican y
evallan con mas facilidad. Se crea una lista de caracteristicas
personales deseables y no deseables que se distribuyen en una
columna, y al lado de cada escala decaracteristicas el calificador
escribe para indicar la manifestacion de las caracteristicas en el

empleado.
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La clasificacidon: se asemejan a las calificaciones en formato porque se
basan en caracteristicas. No obstante, requieren clasificar a cada
empleado segun el rango, en todas las caracteristicas de la lista.

La eleccion obligada: es el método mas valido en la evaluacion de
caracteristicas. Los analistas de trabajo han determinado la
caracteristica o0 elcomportamiento que mas se relaciona con
rendimiento de éxito, basaron esta determinacion en los analisis
previos de dichos trabajos.

La composicion: es una de las mas viejas y difundida. El evaluador tan
solo escribe comentarios narrativos sobre el empleado. La
composicidn es apta para los sistemas que se basan en las personas
0 en el rendimiento porque loscomentarios pueden escribirse sobre la
personalidad o el rendimiento.

El objetivo: Mide segun normas establecidas, el rendimiento y la
calidad, la cantidad o el cumplimiento de los cometidos ante las fechas
topes.

Incidencias criticas: Este método objetivo hace anotar observaciones
representativas del rendimiento bueno o malo del empleado y como se
vinculacion los objetivos acordados.

Escala de clasificacion fundamentada en el comportamiento (ECFC):
Es un método que utiliza criterios objetivos de rendimiento en un

formato de evaluacion generalizada.

Mediciéon del Rendimiento

La evaluacion del desempefio requiere también disponer de medicion

del rendimiento, que son los sistemas de calificacion de cada labor. Las

observaciones del desempefio pueden realizarse en forma directa o

indirecta. La observacion directa se da cuando quien califica el desempefio lo

ve en persona. La observacion indirecta ocurre cuando el evaluador debe

basarse en otros elementos.
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En general, las observaciones indirectas son menos confiables porque
evallan situaciones hipotéticas. Pese a que no son tan confiables, resulta
indispensable en muchas ocasiones dada la dificultad. Las evaluaciones de
situaciones hipotéticas pueden diferir mucho de lo que ocurra en realidad, es
posible que conduzca a error.

Las mediciones objetivas del desempefio: Son las que otras personas
pueden verificar. Por norma general, las mediciones objetivas tienden a ser
de indole cuantitativa. Las mediciones subjetivas del desempefio: Son las
calificaciones no verificables, que pueden ocasionarse opiniones del

evaluador.

- Condiciones de Trabajo: Se compone por el ambiente de trabajo que
una empresa ofrece, es importante que un organismo tome en cuenta
los recursos que se tienen para ofrecer elservicio deseado por el
publico.

- Eficiencia del Trabajo: proporcion entre el logro de los resultados y
los insumos requeridos para corregirlos.

- Habilidad: es la capacidad que un individuo tiene para realizar las
diversas tareas de sutrabajo.

- Estandares de Tiempo: referencias utilizadas para evaluar y

comparar el tiempo.

Gestion del Talento Humano

Las personas pueden aumentar o disminuir las fortalezas vy
debilidades de unaorganizacion dependiendo de la manera como se le trate.
Para que los objetivos de la gestion del talento humano puedan alcanzarse,
es necesario que los gerentes traten a las personas como elementos basicos

de la eficacia organizacional.
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Los objetivos de la gestion de personal son diversos. La

Administracion deRecursos Humanos (ARH) debe contribuir a la eficacia

organizacional a través de los siguientes medios:

a.

Ayudar a la organizacion a alcanzar sus objetivos y realizar su mision:
La funcién de Recursos Humanos es un componente fundamental de
la organizacién actual. Cada negocio tiene diferentes implicaciones
para la ARH, cuyo principal objetivo es ayudar a la organizacién a
alcanzar sus metas,objetivos y realizar su mision.

Proporcionar competitividad a la organizacion: Esto significa saber
emplear las habilidades y capacidades de la fuerza laboral. La funcion
de la ARH es lograr que los esfuerzos de las personas sean mas
productivos para beneficiar aclientes, socios y empleados.

Suministrar a la organizacion empleados bien entrenados y motivados:
Cuando un ejecutivo afirma que el propdésito de la ARH es construir y
protegerel mas valioso patrimonio de la empresa.

Permitir el aumento de la autorrealizacion y la satisfaccion de los
empleados en el trabajo: Antes se hacia énfasis en las necesidades
de la organizacién; ahora, a pesar de las computadoras y los balances
contables, los empleados precisan ser felices.

Desarrollar y mantener la calidad de vida en el trabajo: Se refiere a los
aspectos de la experiencia de trabajo, como estilo de gerencia,
libertad y autonomia para tomar decisiones, ambiente de trabajo
agradable, seguridaden el empleo, horas adecuadas de trabajo y
tareas significativas.

Administrar el cambio: En las ultimas décadas hubo un periodo
turbulento de cambios sociales, tecnoldgicos, econdémicos, culturales y
politicos. Estos cambios y tendencias traen nuevos enfoques, mas
flexibles y agiles, que se deben utilizar para garantizar la

supervivencia de la organizacion.
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Gestion del Recurso: es el comportamiento dindmico de los
resultados esperados que deben ser adaptables a las demandas del
medio ambiente operacional y general.

Liderazgo: el liderazgo es influencia, esto es, el arte o proceso de
influir en las personas para que se esfuercen voluntaria y
entusiastamente en el cumplimiento de metas grupales. Lo ideal seria
que se alentara a los individuos a desarrollar no solo disposicion a
trabajar, sino también a hacerlo con pasion y seguridad en simismo.
Eficacia:es lograr los resultados con el menor empleo de recurso y

tiempo posible.

Calidad en el Servicio

El servicio al cliente y la calidad de servicio parecen ser términos

intangibles porque estdn basados en percepciones. Sin embargo tienen

aspectos tangibles y visibles que se pueden manejar y medir.

Hay aspectos tangibles de la calidad de servicio que pueden ser

medidos. Si se tiene dudas acerca de como medirlo, pregunte a sus clientes.

Ellos le dirdn que es lo que quieren (tal vez no exactamente ni directamente)

y cémo juzga su calidad de servicio.

Cumplimiento de Metas: Consiste en el establecimiento anticipado
de resultados observables y medibles,que se desean alcanzar en
forma programada; con la intencién de cumplir con losobjetivos del
area de la unidad administrativa, de la dependencia o entidad, en un
periodo anual.

Eficiencia: Proporcion entre el logro de resultados y los insumos
requeridos para conseguirlos.

Recursos Tecnoldgicos y de Infraestructura:La tecnologia aporta
los recursos con que trabajan las personas e influyen en lastareas que

ellos realizan.
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Capacitacién

Métodos que se usan para proporcionar a los empleados nuevos y
actuales las habilidades que requieren para desempefiar su trabajo. El
enfoque de la capacitacion se ha ampliado en afos recientes. En los
pasados diez afos los empleados han tenido que adaptarse a los veloces
cambios tecnoldgicos, a mejorar la capacidad de sus productos y servicios y

a elevar la productividad para seguir siendo competitivos.

- Técnicas de Entrenamiento: Es el proceso de desarrollo de
cualidades en los recursos humanos para habilitarlos, con el fin de
gue sean mas productivos y contribuyan mejorar a la consecuencia de
los objetivos organizacionales, entre algunas técnicas de
entrenamiento se encuentran:

Orientacién: Para familiarizar a los nuevos empleados con la empresa.
Trabajo: Practica real realizada en el trabajo.

Técnico: Entrenamiento en aspectos técnicos del trabajo.

Aprendices: Periodo formal de aprendizaje de un oficio.

Supervisores: Entrenamiento para desempefar funciones gerenciales.

- Transferencia de conocimientos: a mayor concordancia del
programa de capacitacion con las demandas depuesto, corresponde
mayor velocidad en el proceso de dominar el puesto y lastareas que

este conlleva.
- Enseflanza: en esta etapa se desarrolla una lista de las tareas

basicas de cada puesto, asicomo los puntos claves necesarios para

ofrecer a los empleados una capacitacionque avancen paso a paso.
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Actualizacién de conocimiento y habilidades.

El personal con la actualizacién de conocimientos y habilidades puede
aplicar la informacién a situaciones de nuevos problemas, también adquiere
técnicas generalizadas para enfrentar distintos asuntos y materiales de esta,
se supone que frente a un problema o a una situacién nueva, podran elegir
las técnicas adecuadas para encararlos con la informacién necesaria.

- Habilidades y Destreza Intelectuales: afirma que el individuo que las
posee puede encontrar su experiencia previa a lainformacion y las
técnicas apropiadas para responder efectivamente al desafio de
dificultades y circunstancias distintas.

- Ampliacion de Criterios:es la variable que permite evaluar un
fendmeno u objetivo, para medir las variaciones que estas sufren.

- Adquisicion de Conocimientos: se caracteriza por su eficacia a la
hora de realizar una tarea, esta caracteristica en muchos casos es
acompafada de una ausencia de comprension consiente de la forma
en que se realiza esta tarea o de porque se realiza de la forma en que

se hace.

Contraloria General del Estado Trujillo

Resefia Historica

A partir de 1948 se iniciaron las actividades de la Contraloria General
del Estado Trujillo, con la promulgacion de la primera Ley de la Institucién
que entro en vigencia el 01 de Octubre de este afio segun publicacion
Extraordinaria de la Gaceta Oficial del Estado Trujillo afio XLIX, fue
modificada 04 veces hasta obtener la actual Ley Orgéanica de la Contraloria
General del Estado Trujillo, publicada durante la gestiéon del Ing. Hugo Diaz
Urribarri, Contralor General del Estado, mediante Gaceta Oficial

Extraordinaria del 08 de Diciembre de 1994; misma que define como
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funciones principales del Ente Contralor, las de control, vigilancia y
fiscalizacion de los Ingresos, Gastos y Bienes del Estado.

La Contraloria General del Estado Trujillo es un 6rgano establecido
constitucionalmente con autonomia organica y funcional, para ejercer como
funcién principal el Control Externo, mediante actividades de inspeccion,
revisiones fiscales y auditorias; asi como la instrumentacion de sistemas para
la ejecucion, control y evaluacibn de los recursos asignados a las
dependencias y entidades del Poder Ejecutivo del Estado Trujillo y demas
Organos de la Administracion Publica Regional que reciban recursos de esté;
asegurandose que los procedimientos para el ejercicio del gasto, manejados

con transparencia y racionalidad en la ejecucion de dichos recursos.

Vision
“Hacer de la Contraloria del Estado Trujillo un Organo de Control
oportuno, con participacion ciudadana y de caracter técnico en el ejercicio de

sus funciones, para lograr un impacto eficaz y eficiente en su gestion”.

Mision

“Ejercer el control externo a través de actuaciones fiscales, dirigida a
la vigilancia y fiscalizacion de los ingresos, gastos y bienes estadales, para
lograr una transparente y clara administracion de los recursos del poder

publico del estado Trujillo”.
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Figura 1. Estructura Organizativa de la Contraloria General del Estado

Trujillo

: CONTRALOR
Comité de Directores (Despacho)
Unidad de Auditeria Inferna

Unidad de Administracién y Unidad de Servicios Juridicos
Presupuesto
Unidad de Racursos Humanoes O"Cirm.de Atsicion al
Ciudadano

DIRECCION GENERAL

Unidad de Prevencion,
Seguridad y Servicios
Generales

Direccion de Confrol de la Direcolt kol de o Direccitn de
Adminishacién Poblica SRR Determinacion de Direccion I&cnica e

Estadal Centralizada v !;T:::::I’E:;:::ﬁ';ll’il:zzz Responsabilidades Informdtica
Oha Pader Adminishativas

Coordinacién
Patestad
Investigativa

Fuente: Contraloria General del Estado Trujillo

Objetivos Estratégicos

» Fortalecer y consolidar las bases para el ejercicio de la gestion
contralora.

= Consolidar un sistema de gestion que genere un impacto positivo en el
ejercicio del control fiscal.

* Promover que la administracion publica estadal se oriente bajo un
adecuado sistema de control interno.

» Formular y desarrollar politicas para la participacion ciudadana en la

vigilancia y control de la gestion publica estadal.
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* |mplementar herramientas que con llevan hacia la excelencia de la
administracion eficaz y eficiente de los recursos del ente contralor.
= |mplantar un sistema de calidad institucional para desarrollar el talento

humano de la Contraloria del Estado Trujillo.

Definicién de Términos Basicos

Segun el Diccionario de Administracion y Finanzas (1993) define estos
términos de la siguiente manera:

Auditoria: es un examen y evaluacion profesional de todos o una
parte de las operaciones o actividades de una entidad cualquiera para
determinar su grado de eficacia y eficiencia, asi como formular
recomendaciones para mejorarlo.

Auditoria de Recursos Humanos: examen constructivo y amplio de
la estructura organica de una compafia, institucién o dependencia y a sus
planes y objetivos, sus métodos de control, medio de operar y utilizacion de
los recursos humanos vy fisicos.

Calidad: se refiere a la conformidad con especificaciones y
requerimientos del cliente, en un sentido mas amplio alude a la calidad del
trabajo en un disefio, la produccion, la entrega y el servicio post-venta para
los productos o servicios.

Contraloria: es un ente autbnomo que se encarga directamente del
control y supervision de la administracion de todas las entidades publicas u
organizaciones que reciban aportes econémicos tanto del gobierno nacional,
regional o municipal, extendiéndose desde la gobernacion hasta las
instituciones municipales.

Control: funcion administrativa que mantiene la actividad
organizacional dentro de limites tolerables al compararlos con las
expectativas.

Direccion (Ejecucion): consiste en guiar y orientar el personal.
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Estructura: es una organizacion establecida en un conjunto, mediante
determinadas distribuciones, disposiciones o relacién entre sus elementos o
partes.

Evaluacion del Recurso Humano: técnica de evaluacion del
rendimiento de cada trabajador, entre ellas se comparan la efectividad,
comportamiento y disposicion hacia el trabajo en equipo. También se estudia
su potencial de desarrollo, necesidad de reciclaje, de asesoramiento,
incentivo y de otros factores relacionados.

Evaluacion del Desempefio: se refiere a una serie de factores o
aspectos que apuntan directamente hacia la productividad y la calidad en el
comportamiento de un puesto o trabajo.

Gestion de Personal: estudio de la utilizacion de los recursos
humanos de la empresa.

Motivacion: se relaciona con el interés, aspiraciones y nivel de
energia de la persona para realizar sus actividades.

Nomina: lista de los nombres de empleados y obreros que prestan
sus servicios a fabricas o establecimientos comerciales sometidos al régimen
contractual de trabajo.

Planeacion: es escoger y relacionar actividades propuestas que se
suponen necesarias para lograr resultados deseados.

Recursos Humano: es un conjunto de individuos que ocupan los
diferentes niveles de la estructura organizativa y cualitativamente estan
integrados por un conjunto de conocimientos, habilidades, salud fisica y
mental, ideologia y motivaciones.

Remuneracion: ingresos en forma de sueldos o otros incentivos

recibidos por los trabajadores.
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Cuadro 1

Operacionalizacion de la Variable

Objetivo General

Analizar la auditoria de recursos humanos como herramienta para mejorar el control integral
en la Contraloria General del Estado Trujillo.

Objetivos Especificos Variables Dimensiones Indicadores items
Describir las fases que
conforman la auditoria - Exploratoria 1-2
de recursos humanos = - Planificacion 3
8 ases . -
en la  Contraloria - Ejecucion 4
General del Estado - Control 5
Truijillo.
- . - Muestreo 6-7
Identificar las técnicas .
. - Entrevistas 8-9
para ejecutar la . .
S - Cuestionarios 10
auditoria de recursos L. g .
Técnicas - Andlisis de registro 11-12
humanos en la -
. - Informacion 13
Contraloria General del
Estado Truijillo . externa .
' Auditoria de - Experimentacion 14
Recursos
Humanos - Desarrollo de 15
competencias
- Efectividad laboral 16-17
- Andlisis de
. desempefio 18-20
Determinar los .
rocedimientos de ) Inc.enpvos 21
P ., - Criterios de
evaluacion de evaluacion
desempefio "y 22-23
. - Medicion del
implementados por la - A
L Procedimientos | rendimiento 24
auditoria de recursos )
- Gestion del talento
humanos en la humano
Contraloria General del - 25
. - Calidad en el
Estado Trujillo. o
servicio 26
- Capacitacién
- Actualizacion de 27

conocimientos y
habilidades.

Fuente: Pineda (2013).

39




CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO

El presente capitulo hace referencia a los procedimientos y técnicas
utilizadas en la planificacion y ejecucion de la investigacién. Al respecto,
Arias (2006:23) sostiene que “la metodologia de un proyecto investigativo
incluye el tipo de investigacion, las técnicas, los procedimientos que seran
utilizados para llevar a cabo la misma y de esta manera responder al
problema planteado”. En este sentido, este capitulo incluye las sesiones que

se describen a continuacion.
Tipo de Investigacion:

En funcion que el objetivo general se propuso analizar la auditoria de
recursos humanos como herramienta para mejorar el control integral en la
Contraloria General del Estado Trujillo, la intencion implicita dentro del
mismo fue describir las caracteristicas de un evento ubicado dentro del
contexto de las ciencias contables.

Por consiguiente, el presente trabajo de investigacion se ubicé en una
metodologia de tipo descriptiva que segun Hernandez, Fernandez y Baptista
(2003:83), “busca especificar las propiedades importantes de personas,
grupos”. Con base en ello, esta investigacion describié un evento y los
hechos que lo generaron en un contexto determinado, asi como también,
conformaron un punto de partida para nuevas investigaciones; en ese
sentido tomando en cuenta que el tema referente a la auditoria de recursos
humanos, constituyd en el momento un espacio incipiente para la

investigacion contable.
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Disefio de Investigacion:

El termino disefio, segun Hernandez, R. y otros (1998:106), se refiere:
“...al plan o estrategias concebidas para responder a las preguntas de
investigacion”, por lo que sefiala al investigador lo que debe hacer para
alcanzar los objetivos del estudio. En este sentido, el estudio estuvo centrado
en una investigacion de campo puesto que la informacion se recolecto
directamente del lugar donde se observaron los hechos, es decir, en la
Contraloria General del Estado Trujillo.

De igual manera, este disefio calificO6 como no experimental, ya que a
través de él, se logré observar fenbmenos tal como se dan en su contexto
natural para después analizarlos; a este respecto, Hernandez y otros
(1998:184) indican que “... en un estudio no experimental no se construye
ninguna situaciéon, sino que se observan situaciones ya existentes, no
provocadas intencionalmente por el investigador”; lo cual coincide con la

intencion del objetivo que se quiso alcanzar.
Poblacion y Muestra

La poblacién, la define Hurtado, (2000:152) como “...el conjunto de
elementos, seres 0 eventos, concordantes entre si en cuanto a una serie de
caracteristicas, de las cuales se puede obtener alguna informacién”.

En esta oportunidad, la poblacién la conformé la Contraloria General
del Estado Trujillo; donde los sujetos informantes fueron siete (07)

trabajadores que conforman la unidad de Recursos Humanos.

Muestra

La muestra segun Sierra, (2003:41), es “una parte de un conjunto o
poblacion debidamente elegida, que se somete a observacion cientifica en
representacion del conjunto, con el propdsito de obtener un resultado valido,
también para el universo total investigado”. En vista de que la poblacién
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objeto de estudio fue finita y accesible, no fue necesario realizar calculo

muestral.

Técnica e Instrumento de Recoleccién de Informacion

De acuerdo con el disefio de investigacion, se considerd conveniente
utilizar la técnica encuesta, debido a que fue necesaria la interaccion entre el
investigador y los informantes clave, en funcibn de obtener mayor
informacion. La encuesta, es definida por Sierra, (2003:189) como aquella
que “... permite la obtencién de datos de interés mediante la interrogaciéon a
los miembros de una sociedad”. Su aplicacion obedecié a la necesidad de
requerir informacion a un grupo socialmente significativo de personas acerca
de los problemas en estudio para luego, mediante su analisis obtener las
conclusiones que se correspondan con los datos corregidos.

Como instrumento de esta técnica, se uso el cuestionario que segun
Hurtado, (2000:434) “...es un instrumento que agrupa una serie de preguntas
relativas a un evento, situacion o tematica particular, sobre el cual el
investigador desea obtener informacion”. Este se elabor6 con items
pertenecientes a los indicadores sefalados en el cuadro operativo de

variables.
Validez del Instrumento

En términos generales, la validez en opinion de Méndez, (2001:196)
es “el grado en que una prueba mide lo que se propone medir. Dicho de otra
manera, establecer la validez de una prueba implica descubrir lo que una
prueba mide”. El instrumento de recoleccion de datos contd con una serie de
preguntas, el cual fue examinada mediante la técnica del juicio de expertos,

denominada validez de contenido.
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En ese sentido, ademas de la elaboracion de un integral conjunto de
items correspondientes con los indicadores especificados en el sistema de
variable, también fue necesario consultar con un panel de jueces conformado
por tres (03) profesores de la insigne Universidad de los Andes, quienes

calificaron el instrumento como valido para el fin propuesto.
Anadlisis y Tratamiento de la Informacion

Esta estrategia es el medio que permiti6 medir el comportamiento de
las variables. Segun Arias; (2006:111) el analisis “se define como la técnica
l6gica o estadistica que se emplea para descifrar lo que arrojan los datos
recolectados”.

Por lo cual después de aplicar el cuestionario se realizaron los analisis
de los datos obtenidos aplicando un tratamiento estadistico descriptivo de
alternativas, frecuencia y porcentajes, representados por medio de tablas y
gréficos los cuales permitieron observar de manera clara cada una de las
respuestas a los items realizados. También se realizdé un analisis cualitativo
que segun Sabino, (2007:135), “se refiere al que procedemos a hacer con la
informacion de tipo verbal”. Ya que lo deseado fue tener una idea global de
todo el conjunto de datos, por lo antes dicho se presentaron los resultados en
forma verbal, con el propésito de redactar las conclusiones vy

recomendaciones.

Para el tratamiento de los datos que se obtuvieron de la aplicacion del
instrumento, se acudid a la estadistica descriptiva, frecuencia absoluta y
porcentual, cuya ilustracion se realizd en tablas y graficos estadisticos.
Luego se efectué un andlisis con base en los datos y en la revision

documental.
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CAPITULO IV

PRESENTACION Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS

En el presente capitulo se presentan los resultados a través de la
aplicacion del instrumento disefiado con la finalidad de analizar la auditoria
de recursos humanos como herramienta para mejorar el control integral en la
Contraloria General del Estado Trujillo. Para ello, luego de recolectar la
informacion se procedio a tabular, graficar y analizar cada uno de los items,
aplicando herramientas estadisticas para establecer la frecuencia con que
fueron seleccionadas las respuestas y de esta forma establecer un
porcentaje para cada uno de los items.

A continuacion se muestra la representacion tabulada y gréfica de los
resultados que incluye una interpretacion y analisis de la informacién

obtenida durante la recoleccién de datos.

Dimensioén: Fases de la auditoria de recursos humanos
Indicador: Exploratoria

Tabla 1. Periodicidad de las auditorias

1. Sefale, de acuerdo a las siguientes opciones, con que
regularidad de ejecutan las auditorias de recursos humanos: Frecuencia Porcentaje %

a. Siempre 0 0
b. Algunas veces 7 100
c. Nunca 0 0

Fuente: Resultados obtenidos de la aplicacion del instrumento de recoleccién de datos (2013)

En la Tabla 1, se observa claramente que el 100% de los empleados
entrevistados, pertenecientes al Departamento de Recursos Humanos de la
Contraloria General del Estado Trujillo indica que, algunas veces se ejecutan

auditorias de recursos humanos en la entidad.
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De acuerdo a esto, se aprecia que las auditorias de recursos humanos
no son peribdicamente realizadas en la entidad sometida a esta
investigacion, permitiendo recordar a Chiavenato(1998), quien define la
auditoria de recursos humanos como el analisis de las politicas y practicas de
personal de una organizacion y evaluaciéon de su funcionamiento actual,
seguida de sugerencia para el mejoramiento. Ante esta definicion, es de vital
importancia que las empresas tanto publicas como privadas lleven a cabo
con periodicidad auditorias de recursos humanos, como herramienta para
evaluar la efectividad de las politicas, normas, procedimientos entre otros
aplicados al personal de la organizacion.

Con ello, la Contraloria General del Estado Trujillo, podra fortalecer los
procedimientos efectuados bajo las tareas del Departamento de Recursos
Humanos de la misma y que, de no ejecutarse o de realizarse
esporadicamente las auditorias de recursos humanos, subjetivamente se
puede apreciar el éxito y buen funcionamiento de ésta area, asi como el

optimo desempefio de los empleados existentes.

Tabla 2. Pasos de la fase exploratoria

2. Indique de acuerdo a las siguientes alternativas, cuales de
ellas representan los pasos para elaborar la fase Frecuencia Porcentaje %
exploratoria en el inicio de las auditorias de recursos

humanos:

a. Definicion del alcance de la auditoria. 7 100

b. Trazado de los objetivos que perseguira la auditoria del 7 100
area de los Recursos Humanos.

c. Definicion de los procedimientos de Auditoria que se 7 100
pueden aplicar para conseguir los objetivos ya definidos
dentro del area de Recursos Humanos.

d. Ninguna de las anteriores 0 0

e. Otra, Indigue: 0 0

Fuente: Resultados obtenidos de la aplicacion del instrumento de recoleccion de datos (2013)

En la Tabla 2, el 100% de los sujetos entrevistados indicaron que las
respuestas mencionadas por la referida tabla, corresponden a los pasos que
se llevan a cabo para elaborar |la fase exploratoria en el inicio de la auditoria

de recursos humanos.
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En relacion a estos resultados, Pérez y Alonso (2007) indican que el
objetivo que se perseguird en esta fase iniciadora del proceso estara
relacionado con los aspectos organizativos de la auditoria, donde se debe
contemplar antes de elaborar los planes y/o programa a seguir durante la
ejecucion de la misma. Para ello, es necesario para poder definir los
aspectos que deben ser objeto de comprobacion, los procedimientos de
auditoria y su alcance, asi como determinar las areas, funciones y materias
criticas, objetivos especificos de la auditoria, auditores y especialistas que se
requieren, el tiempo y el coste estimado dentro del area de Recursos
Humanos.

Ahora bien, comparando las teorias ya expuestas, con los datos
recolectados por la Tabla 2, se puede apreciar, que ambas estan
directamente relacionadas y que la Contraloria General del Estado Trujillo no
difiere de éstas, aplicando en su fase exploratoria, los pasos

correspondientes debidamente sustentados por los autores ya mencionados.

Indicador: Planificacion

Tabla 3. Pasos para el proceso de planificacion

3. Indique de acuerdo a las siguientes alternativas,

cudles de ellas representan los pasos para elaborar el Frecuencia Porcentaje %
proceso de planificacion en las auditorias de recursos

humanos:

a. Elaborar los planes y/o programa de la auditoria. 7 100
b. Conformar el presupuesto de la auditoria. 7 100
c. Ninguna de las anteriores 0 0

d. Otra 0 0

Fuente: Resultados obtenidos de la aplicacion del instrumento de recoleccion de datos (2013)

Los datos recolectados por la Tabla 3, muestran que el 100% de los
entrevistados sefialan como pasos para elaborar el proceso de planificacion
en las auditorias de recursos humanos aplicadas a la entidad; el determinar
los planes y/o programa de la auditoria asi como conformar el presupuesto

de la misma.
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De acuerdo a lo expuesto por autores como Pérez y Alonso (2007);
indican que los pasos para elaborar el proceso de planificacion en las
auditoria de recursos humanos son todos y cada uno de los reflejados por la
mencionada tabla, lo que significa, que la realidad observada y recolectada
en esta oportunidad concuerda perfectamente con las teorias expuestas por

éstos autores.

Indicador: Ejecucidn

Tabla 4. Pasos para el proceso de ejecucién

4. Indique de acuerdo a las siguientes alternativas, cuales de
ellas representan los pasos para elaborar la ejecucion de las Frecuencia Porcentaje %
auditorias de recursos humanos:

a. Evaluacion de la auditoria a los Recursos Humanos. 5 71
b. Obtencion de los datos. 7 100
c. Elinforme de la auditoria 7 100
d. Ninguna de las anteriores 0 0
e. Otra 0 0

Fuente: Resultados obtenidos de la aplicacion del instrumento de recoleccion de datos (2013)

Fuente: Tabla 4. Pasos para el proceso de ejecucion

Como se puede apreciar en la Tabla 4, el 71% de los sujetos
entrevistados indicaron que, como pasos para elaborar la ejecucion de la
auditoria de recursos humanos se encuentra el evaluar la auditoria aplicada
al recurso humano existente. Por otra parte el 100% indic6 la obtencién de
los datos y la elaboracion del informe de auditoria.
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En este caso, Pérez y Alonso (2007) sefialan, que los pasos para
ejecutar la auditoria de recursos humanos estan representados de manera
conjunta, por todos y cada una de las alternativas desplegadas en la referida
tabla.

Se observa que, en cierta parte, la poblacién entrevistada difiere de
estas teorias, ya que solo el 71% de éstos indican que al momento de
ejecutar dicha auditoria, se evalua el proceder de la misma y su aplicacién en
el recurso humano que conforma el Departamento encargado para tales
fines, en la Contraloria General del Estado Trujillo. De manera general, estos
datos recolectados difieren en parte, de las teorias anteriormente citadas,
evidenciandose con esto, que no se implementan cabalmente los pasos que

conforman la ejecucion de la auditoria de recursos humanos en la entidad.

Indicador: Control

Tabla 5. Procedimientos de control

5. Se lleva a cabo un procedimiento de control con el fin de
asegurar el cumplimiento exitoso de las auditorias de Frecuencia Porcentaje %
recursos humanos

a. Siempre 0 0
b. Algunas veces 7 100
c.Nunca 0 0

Fuente: Resultados obtenidos de la aplicacion del instrumento de recoleccion de datos (2013)

En la Tabla 5, el 100% de las personas sometidas a esta investigacion
indicaron que algunas veces se lleva a cabo procedimientos de control con el
fin de asegurar el cumplimiento exitoso de la auditoria de recursos humanos.

Al respecto, Pérez y Alonso (2007) manifiestan que el proceso de
control es una fase muy importante en la ejecucion de auditorias de recursos
humanos, ya que para asegurar el cumplimiento exitoso de la misma se
deben aplicar una serie de técnicas de control del trabajo que se viene
realizando. Los resultados obtenidos difieren de los seflalamientos expuestos
por dichos autores, ya que la fase de control debe ser ejecutada de manera

constante con el fin de asegurar el desarrollo Optimo realizado en el

48



transcurso de la auditoria y que las desviaciones encontradas sean

igualmente mejoradas.

Dimension: Técnicas para la ejecucion de la auditoria
Indicador: Muestreo

Tabla 6. Técnicas de muestreo

6. ¢En la ejecucion de las auditorias de recursos humanos,
se llevan a cabo técnicas de muestreo con el fin de obtener Frecuencia Porcentaje %
informacion y realizar diagndsticos en base a una muestra

representativa?

a. Siempre 0 0
b. Algunas veces 0 0
c. Nunca 7 100

Fuente: Resultados obtenidos de la aplicacion del instrumento de recoleccion de datos (2013)

En la Tabla 6, el 100% de los entrevistados indicaron que en la
ejecucion de auditorias de recursos humanos, nunca se llevan a cabo
técnicas de muestreo con el fin de obtener informacion y realizar
diagnésticos en base a una muestra representativa.

Estos resultados indican que, la Contraloria General de la Republica
en la ejecucion de auditorias de recursos humanos, no ejecutan técnicas de
muestreo para obtener con esto informacion necesaria. De igual manera es
importante mencionar a Carnicer, (2001) quien indica que, solo se debe
acudir a técnicas de muestreo cuando no se disponga de tiempo o medios
para realizar otro tipo de analisis en mayor profundidad. En vista de las
acotaciones expuestas por éste autor, la entidad no esta en el deber de
aplicar necesariamente esta técnica como parte de su trabajo en las
auditorias de recursos humanos a menos que se cuenten con los
inconvenientes ya sefalados.

Por otra parte, se demuestra que dicha técnica es realizada bajo estas
condiciones, pero que carece de profundidad y objetividad al momento de ser

aplicada, lo que es considerado por la investigadora como un buen signo por
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parte de la Contraloria General del Estado Trujillo, ya que ésta se encuentra

en la posicién de aplicar técnicas de analisis mas profundas y mas efectivas.

Indicador: Entrevistas

Tabla 7. Entrevistas de personal

8. ¢En la ejecucion de las auditorias de recursos humanos,
se llevan a cabo entrevistas al personal existente en la Frecuencia Porcentaje %
Contraloria?

a. Siempre 0 0
b. Algunas veces 7 100
c. Nunca 0 0

Fuente: Resultados obtenidos de la aplicacion del instrumento de recoleccion de datos (2013)

En la Tabla 7, se observa el 100% de la poblacién encuestada quienes
indican que en la ejecucién de las auditorias de recursos humanos, algunas
veces se llevan a cabo entrevistas al personal existente en la Contraloria.

Carnicer, (2001) manifiesta que dicha técnica es importante realizarla
con el fin obtener informacion relevante a través de conversaciones
sostenidas no solo a los gerentes de la entidad, sino a los empleados que se
encuentran en ella. Se aprecia segun los datos recolectados, que solo
algunas veces estas técnicas son ejecutadas, agotando las maneras en
como llegar a obtener informacion relevante para que el trabajo de auditoria
sea 6ptimo y exitoso. Las teorias sefaladas por Carnicer, no son aplicadas
regularmente por la entidad analizada lo que diverge de éstas dando lugar, a
la subjetividad en ciertos aspectos que se pueden conseguir, a través de la

implementacion de técnicas como la entrevista.

Tabla 8. Aplicaciéon de entrevistas

9. Estas entrevistas son aplicadas a:
Frecuencia Porcentaje %
a. Gerentes 2 29
b. Empleados 7 100
c. Antiguos trabajadores de la entidad 0 0

Fuente: Resultados obtenidos de la aplicacion del instrumento de recoleccion de datos (2013)
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Fuente: Tabla 8. Aplicacion de entrevistas

En la Tabla 8, el 29% de los entrevistados indicé que las entrevistas
en la ejecucién de auditorias de recursos humanos son aplicadas a los
gerentes. Por su parte el 100% indica que éstas son aplicadas al personal de
la entidad.

Al respecto, Carnicer (2001) sefiala, como se indic6 en la tabla
anterior, que la técnica de la encuesta debe ser aplicada no solo a los
gerentes de la entidad, sino a los empleados que se encuentran en ella. Por
otra parte, el mismo autor sefiala que la entrevista a la salida es aquella que
se realiza a los trabajadores que abandonan la organizacion. Con esta
entrevista se busca obtener informacion sobre si las expectativas del
empleado eran muy distintas de lo que realmente encontré en su puesto de
trabajo, informacién sobre lo que piensa de su salario, formacion, los motivos
de su marcha, entre otros.

Teniendo en cuenta estas especificaciones, la entidad analizada difiere
en gran parte de las mismas, ya que la técnica de la entrevista para
recolectar informacion en las auditorias de recursos humanos, no es aplicada
de igual manera a los gerentes como a los empleados, dejando por fuera
aguella valiosa informacion que también se debe recolectar en los antiguos
trabajadores de la entidad. La Contraloria General del Estado Trujillo se
centra especialmente en aplicar técnicas evaluativas a los empleados que la

conforman dejando a un lado a los Gerentes y antiguos trabajadores como
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parte importante para conseguir informacién y desviaciones que éstos, como
seres humanos pueden cometer afectando de alguna u otra manera a la
entidad en sus procesos, politicas y procedimientos aplicados en sus
operaciones y/o actividades diarias.

Indicador: Cuestionarios
Tabla 9. Uso de cuestionarios

10. ¢Se implementan los cuestionarios como medios para
recabar por escrito datos pertinentes en las auditorias de Frecuencia Porcentaje %
recursos humanos?

a. Siempre 0 0
b. Algunas veces 7 100
c. Nunca 0 0

Fuente: Resultados obtenidos de la aplicacion del instrumento de recoleccion de datos (2013)

En la Tabla 9, se aprecia que el 100% de los sujetos sometidos a esta
investigacion, indicaron que algunas veces se implementan los cuestionarios
como medios para recabar por escrito, datos pertinentes a la auditoria de
recursos humanos.

En este sentido, Carnicer (2001) expone, que la técnica del
cuestionario sirve para recabar por escrito datos pertinentes al problema que
analiza el investigador. A través de los cuestionarios se consigue una
descripcion mas precisa del estado real de la situacion del personal en una
organizacion. En vista de estas acotaciones, es preciso resaltar que la
Contraloria General del Estado Trujillo, tampoco aplica regularmente esta
técnica con el fin de recabar la informacion pertinente en las auditorias de
recursos humanos; siendo ésta técnica la mas usada por las organizaciones,
segun el mencionado autor.

De igual manera el mismo autor sefiala, que una de las ventajas del
uso de cuestionarios es lade utilizar menos tiempo que la técnica de la
entrevista y que suele ser mas sincera y fiable. Si bien se pudo observar en
el despliegue de las tablas 7 y 8, que la técnica de la entrevista es usada por

la entidad objeto de estudio, pero que ésta es menos fiable que la del uso de
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cuestionarios por escrito, lo que conlleva al manejo imparcial de la
informacion recolectada a través de las distintas técnicas, unas mas

confiables que otras.

Indicador: Analisis de registro

Tabla 10. Uso del analisis de registro

11. ¢/Se implementan andlisis de registros con el fin de
asegurarse de que se cumple con las politicas de la Frecuencia Porcentaje %
compafila al mismo tiempo que con ciertos aspectos

legales?

a. Siempre 5 71
b. Algunas veces 2 29
c. Nunca 0 0

Fuente: Resultados obtenidos de la aplicacion del instrumento de recoleccion de datos (2013)

En la Tabla 10, el 71% de la poblacion entrevistada indica que siempre
se implementan analisis de registros con el fin de asegurarse de que se
cumple con las politicas de la compafiia al mismo tiempo que con ciertos
aspectos legales. Por su parte el 29% manifiesta que algunas veces son
usados los mismos.

Carnicer (2001) manifiesta que los andlisis de registros sirven para
asegurarse de que se cumple con las politicas de la compafia al mismo
tiempo que con ciertos aspectos legales. A través del uso de esta técnica se
puede obtener informacién importante sobre diferentes aspectos de la
entidad, y de alli la importancia de ésta. Se constata a través de estos
resultados que la realidad aplicada por la Contraloria General del Estado
Trujillo diverge de las acotaciones sefialadas por el autor. El no aplica esta
técnica igualmente disminuye las posibilidades de que el transcurso y
ejecucion de la auditoria de recursos humanos sea exitosa ya que se obvian

politicas de la entidad, aspectos legales y laborales.
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Tabla 11. Aspectos de los anélisis de registro

12. Para estos analisis de registros se tienen en cuenta
aspectos como: Frecuencia Porcentaje %
a. Datos sobre el nimero de accidentes de trabajo durante 0 0
un periodo
b. Evoluciona del nimero de quejas de los empleados 2 29
c. Tasa de rotacion 3 43
d. Ausentismo laboral 7 100
e. Ninguna de las anteriores 0 0
f. Otra 0 0

Fuente: Resultados obtenidos de la aplicacion del instrumento de recoleccion de datos (2013)

Fuente: Tabla 11. Aspectos de los anadlisis de registro

En la Tabla 11, el 29% de los sujetos entrevistados manifiesta que en
los andlisis de registros se tienen en cuenta aspectos como la evolucion del
namero de quejas de los empleados. El 43% indica la tasa de rotacion y un
100% el ausentismo laboral.

Ante estos resultados, es importante mencionar que Carnicer (2001)
sefiala, en cuanto a los analisis de registros, que a través de los mismos se
pueden apreciar informaciones relevantes tales como las reflejadas en la
tabla 11, es por ello la importancia de considerar esta técnica, como un
medio para ejecutar las auditorias de recursos humanos, logrando con esto
evaluar los accidentes ocurridos, quejas de los trabajadores, las rotaciones
gue éstos obtienen, el ausentismo de sus puestos de trabajo, entre otros
aspectos que son de vital relevancia, al emitir una evaluacion en los

procesos, politicas, actividades, métodos, entre otros aspectos relacionados
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con el quehacer del recurso humano existente. Los datos recolectados en
esta oportunidad, difieren de las teorias expuestas por Carnicer (2001), ya
que los aspectos que se pretenden obtener a través de los analisis de
registro no son del todo apreciados al momento de la ejecucion de auditorias

de recursos humanos.

Indicador: Informacién externa

Tabla 12. Analisis de la informacién externa

13. ¢En la ejecucién de auditorias de recursos humanos, el

auditor  recopila informacion  sobre  organizaciones Frecuencia Porcentaje %
semejantes a la Contraloria con el fin de realizar

comparaciones?

a. Siempre 0 0
b. Algunas veces 2 29
c. Nunca 5 71

Fuente: Resultados obtenidos de la aplicacion del instrumento de recoleccién de datos (2013)

Fuente: Tabla 12. Andlisis de la informacién externa

Los datos recolectados por la Tabla 12, muestran que el 29% de los
sujetos sometidos a esta investigacion, manifiesta que en la ejecucion de
auditorias de recursos humanos, el auditor algunas veces recopila
informacion sobre organizaciones semejantes a la Contraloria con el fin de
realizar comparaciones mientras que el 71% restante indica que esto nunca

se realiza.
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De acuerdo a estos datos, Carnicer (2001) manifiesta que el auditor en
la técnica del andlisis de la informacion externa, recopila informacion sobre
organizaciones semejantes a la suya para realizar comparaciones. Todos los
datos recogidos por las herramientas analizadas hasta el momento son muy
limitados, y, al introducir informacion de fuera, se da una vision mas amplia.

Los datos recolectados demuestran que la entidad analizada
raramente implementa ésta técnica, lo que evidencia que la misma no
aprovecha la visibn mas amplia que otorga el andlisis externo al momento de
ejecutar una auditoria de recursos humanos, implementando solamente las
técnicas apropiadas en el ambito interno de la entidad. Las teorias expuestas
por Carnicer (2001), no son aplicadas en la Contraloria General del Estado
Trujillo, lo que indica que la realidad analizada difiere de éstas teorias.

Indicador: Experimentacion

Tabla 13. Experimentacion de técnicas de personal

14. ¢ En la ejecucion de auditorias de recursos humanos, se
lleva a cabo la experimentacion de técnicas de personal con Frecuencia Porcentaje %
el fin de comparar un grupo experimental con otro de

control?

a. Siempre 0 0
b. Algunas veces 0 0
c. Nunca 7 100

Fuente: Resultados obtenidos de la aplicacion del instrumento de recoleccion de datos (2013)

En la Tabla 13, el 100% de la poblacion encuestada indicé que en la
ejecucion de auditorias de recursos humanos, nunca se lleva a cabo la
experimentacion de técnicas de personal con el fin de comparar un grupo
experimental con otro de control.

La experimentacion de técnicas de personal es sefialada por Carnicer
(2001) como un medio para acceder a informacion valiosa en las auditorias
de recursos humanos y con ella efectuar una evaluacion a los grupos de
empleados que alli laboran para determinar y apreciar aspectos relevantes
en el desempefio de sus labores dentro de la entidad. Esta técnica es uno de
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los medios contemplados por este autor, pero la realidad observada y
recopilada en la tabla 13 demuestra que no se ejecuta la misma, permitiendo
a la investigadora deducir que difieren de las teorias expuestas por el autor

anteriormente mencionado.

Dimension: Procedimientos de evaluacién de desempefio
Indicador: Desarrollo de competencias

Tabla 14. Funciones profesionales

15. ¢En las evaluaciones de desempefio, se recolecta,
procesa y analiza la informacién relativa a las funciones Frecuencia Porcentaje %
profesionales existentes en la Contraloria?

a. Siempre 2 29
b. Algunas veces 5 71
c. Nunca 0 0

Fuente: Resultados obtenidos de la aplicacidon del instrumento de recoleccidon de datos (2013)

Fuente: Tabla 14. Funciones profesionales

En la Tabla 14, el 29% de los encuestados indicaron que en las
evaluaciones de desempefio, siempre se recolecta, procesa y analiza la
informacion relativa a las funciones profesionales existentes en la Contraloria
mientras que el 71% restante indico que algunas veces esto ocurre.

En vista de estos resultados, Chiavenato (2000) sefiala que el
desarrollo de competencias es uno de los procedimientos para evaluar el
desempeiio de los empleados pertenecientes a una entidad. Para ello, se
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debera recolectar, procesar y analizar informacion relativa a las funciones
profesionalesque generan un determinado bien o servicio, y del mismo modo
deben ser detalladamente analizadas las competencias o caracteristicas
demostrables de cada persona para asi, apreciar las habilidades que posee y
el conocimiento que es capaz de usar en lugar de hacerlo por el puesto que
ocupa en el momento. A través de estas teorias se demuestra que el analizar
las funciones profesionales de cada empleado permite determinar el
desempeiio y las capacidades de los mismos, lo que representa beneficioso
para la empresa y gratificante para el trabajador. Las teorias sefaladas no
son del todo cumplidas por la Contraloria General del estado Trujillo, tratando
subjetivamente las funciones profesionales de cada trabajador y por ende,
trae consigo disfuncionalidad en los procedimientos para desarrollar la

evaluacion del desemperfio en los empleados de la entidad.

Indicador: Efectividad laboral

Tabla 15. Seleccion del perfil

16. ¢En el momento de ingresar trabajadores a Ila
Contraloria, se realizan adecuados procedimientos para Frecuencia Porcentaje %
seleccionar el perfil justo del personal requerido?

a. Siempre 0 0
b. Algunas veces 4 57
c. Nunca 3 43

Fuente: Resultados obtenidos de la aplicacidon del instrumento de recolecciéon de datos (2013)

Fuente: Tabla 15. Seleccién del perfil
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En la Tabla 15, el 57% de los encuestados manifestd que en el
momento de ingresar trabajadores a la Contraloria, algunas veces se
realizan adecuados procedimientos para seleccionar el perfil justo del
personal requerido mientras que el 43% restante indicO que nunca se
realizan estos procedimientos.

Chiavenato (2000) sefala que la efectividad de una nueva ubicacion o
transferencia depende del grado que puedan reducirse las interrupciones de
la labor diaria tanto para el empleado como para los demas miembros de la
organizacion. Para evitar éstas interrupciones, las promociones Yy
transferencias deben basarse en los pasos de seleccion de personal.

Los datos recolectados demuestran que la entidad analizada,
escasamente ejecuta adecuados procedimientos para seleccionar el perfil
justo del personal requerido en la misma tal y como lo sefiala el autor ya
mencionado, lo que conlleva a una efectividad laboral difusa y con el tiempo,
disfuncional sino se lleva a cabo los debidos procedimientos para tales fines.
De igual manera los pasos para una evaluacion de desempefio optimo en los
trabajadores, se evalua a través de una efectividad laboral acertada y
efectiva. Si estos procedimientos no se llevan a cabo, dificilmente se

obtendra los objetivos deseados.

Tabla 16. Orientacion

17. ¢ En estos nuevos ingresos o ubicaciones, el trabajador
recibe la orientacién correspondiente para reducir su posible Frecuencia Porcentaje %
ansiedad personal y acelerar su proceso de socializacion?

a. Siempre 4 57
b. Algunas veces 3 43
c. Nunca 0 0

Fuente: Resultados obtenidos de la aplicacion del instrumento de recoleccién de datos (2013)
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Fuente: Tabla 16. Orientacion

En la Tabla 16, el 57% de los encuestados indic6 que en los nuevos
ingresos 0 ubicaciones, el trabajador siempre recibe la orientacion
correspondiente para reducir su posible ansiedad personal y acelerar su
proceso de socializacion. Por su parte el 43% sefiala que algunas veces se
ejecutan dichas orientaciones.

Ante estos datos, Chiavenato (2000) sefiala que una vez que se tomo
la decision de proceder a una nueva ubicacion, el empleado debe recibir la
orientacion correspondiente para reducir su posible ansiedad personal y
acelerar su proceso de socializacion. Esto simboliza el diferimiento de la
realidad observada con las teorias expuestas por Chiavenato. Se aprecia
que parte de la poblacion entrevistada, afirma que dichos procedimientos de
orientacion una vez que surge un ingreso 0 una nueva ubicacion, no son
constantemente efectuados con el fin de brindar una adecuada socializacion

a los mismos.
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Indicador: Analisis de desempefio
Tabla 17. Deficiencias

18. ¢ Se ejecutan andlisis exhaustivos del desempefio a los
empleados, con el fin de constatar si existe alguna Frecuencia Porcentaje %
deficiencia en el trabajo realizado por éstos?

d. Siempre 0 0
e. Algunas veces 7 100
f. Nunca 0 0

Fuente: Resultados obtenidos de la aplicacion del instrumento de recoleccion de datos (2013)

En la Tabla 17, se aprecia que el 100% de las personas entrevistadas
indican, que algunas veces se ejecutan analisis exhaustivos del desempefio
a los empleados, con el fin de constatar si existe alguna deficiencia en el
trabajo realizado por éstos.

Al respecto, Chiavenato (2000) sefala que en los procedimientos para
desarrollar una adecuada evaluacion de desempefio a los empleados, la
entidad responsable deberd evaluar periédicamente el proceder de los
empleados, con el fin de lograr constatar que existe una deficiencia en el
desempeinio, y determinar si esa deficiencia debe rectificarse. Se aprecia en
la realidad presentada por la Contraloria General del Estado Truijillo, que solo
algunas veces la entidad lleva a cabo evaluaciones exhaustivas del
desempefo de sus trabajadores, lo que trae consigo posibles desviaciones
en las labores diarias de estos asi como deficiencias que pueden
prolongarse sino son corregidas a tiempo a través de las auditorias de

recursos humanos.

Tabla 18. Rectificacion de deficiencias

19. En caso de encontrarse deficiencias, las maneras para

rectificar las mismas son: Frecuencia Porcentaje %
a. Mediante la capacitacion 2 29
b. Transfiriendo al empleado 3 43
c. Despidiendo al empleado 2 29
d. Otra 0 0

Fuente: Resultados obtenidos de la aplicacion del instrumento de recoleccién de datos (2013)
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Fuente: Tabla 18. Rectificacién de deficiencias

En la Tabla 18, el 29% de la poblacion entrevistada manifestd que en
caso de encontrarse deficiencias, la manera para rectificar las mismas es a
través de la capacitacion a los empleados que poseen las mismas. Un 43%
sefala que se rectifican transfiriendo al empleado a otro lugar de trabajo o
cargo y el 29% despidiendo al empleado.

Chiavenato (2000) indica que, en caso de detectarse deficiencias en
los empleados una vez que se aplican los procedimientos de evaluacion de
desempefio, las mismas deben rectificarse a través de la capacitacion y el
adiestramiento en sus labores o el transferir al empleado a otro cargo donde
muestre mejores habilidades y destrezas.

Se puede observar, a través de los datos recolectados por la tabla 18,
que la realidad analizada difiere en cierta parte, de los sefalamientos
expuestos por Chiavenato (2000), ya que la Contraloria General del Estado
Trujillo, en ocasiones para rectificar las deficiencias encontradas en sus
empleados, recurre al despido del mismo sin considerar el transferirlo o la
capacitacion, evitando a la entidad despidos laborales que pueden

solucionarse de mejores maneras.
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Tabla 19. Factores evaluados

20. En los andlisis de desempenio, sefiale cuales de las
siguientes opciones representan los factores evaluados por Frecuencia Porcentaje %
éstos:

a. Motivacion 5 71

b. Responsabilidad 7 100

c. Incentivos 4 57

d. Calificacién de méritos 3 43

e. Actitudes positivas 4 57

f. Ninguna de las anteriores 0 0

g. Otra 0 0
Fuente: Resultados obtenidos de la aplicacion del instrumento de recoleccion de datos (2013)

Fuente: Tabla 19. Factores evaluados

Como se observa en la Tabla 19, el 71% de los entrevistados indica
que en los analisis de desempefio, uno de los factores evaluados en los
mismos es la motivacion. EI 100% sefala la responsabilidad, 57% los
incentivos, 43% la calificacion de méritos y 57% las actitudes positivas.

En relacién a estos resultados, Chiavenato (2000) sefiala que en los
procedimientos para la evaluacion de desempefio, se debe realizar un
analisis previo del mismo, donde sean chequeados de manera conjunta,
factores como la motivacion que los empleados tengan para efectuar sus
labores, la responsabilidad para cumplir sus obligaciones, los incentivos que
poseen, la calificacién de los méritos logrados y las actitudes positivas.

En consideracion con estas teorias, se aprecia que la Contraloria
General del Estado Trujillo no aplica cabalmente las mismas, ejecutando un

analisis de desempefo subjetivo sobre las bases y/o factores que deberian
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tenerse en cuenta para una efectiva aplicacion de los procedimientos de
evaluacion de desempefio en los empleados pertenecientes al Departamento

de Recursos Humanos de esta entidad.

Indicador: Criterios de evaluacion

Tabla 20. Determinacién de criterios

21. Indique de acuerdo a las siguientes opciones, cuales
de ellas representan las reglas para determinar los criterios Frecuencia Porcentaje %
de evaluacion en los empleados de la contraloria:

a. Las calificaciones en formato: denota una lista de 4 57
caracteristicas personales deseables y no deseables que
se distribuyen en una columna, y al lado de cada escala
de caracteristicas el calificador escribe para indicar la
manifestacion de las caracteristicas en el empleado.

b. La clasificacién: se clasifica a cada empleado segun el 3 43
rango, en todas las caracteristicas de la lista.

c. La eleccién obligada: se determina la caracteristica o el 4 57
comportamiento que mas se relaciona con rendimiento
de éxito.

d. La composicién: donde el evaluador escribe comentarios 4 57
narrativos sobre el empleado.

e. El objetivo: mide segin normas establecidas, el 7 100

rendimiento y la calidad, la cantidad o el cumplimiento de
los cometidos ante las fechas topes.

f. Incidencias criticas: se anotan las observaciones 7 100
representativas del rendimiento bueno o malo del
empleado y como se vincula con los objetivos acordados.

g. Escala de clasificacibn fundamentada en el 7 100
comportamiento (ECFC): se utiliza criterios objetivos de
rendimiento en un formato de evaluacion generalizada.

Fuente: Resultados obtenidos de la aplicacion del instrumento de recoleccion de datos (2013)

Fuente: Tabla 19. Factores evaluados
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En la Tabla 20, el 57% de los entrevistados indicaron que una de las
reglas para determinar los criterios de evaluacion en los empleados de la
Contraloria General del Estado Trujillo, son las calificaciones en formato.
43% sefald la clasificacion, 57% la eleccion obligada, 57% la composicion, y
100% el objetivo, las incidencias criticas y la escala de clasificacion
fundamentada en el comportamiento (ECFC).

Al respecto Chiavenato (2000) manifiesta que en los sistemas de
evaluacion segun la persona los evaluadores comparan a los empleados,
uno con el otro, los evalian con arreglo a una norma concreta. Los sistemas
de evaluacion segun el rendimiento miden el comportamiento de cada
empleado al compararlo con las normas ya establecidas.

Para ello, de acuerdo al autor ya mencionado, deberan emplearse
siete reglas, que estan representadas a través de las alternativas reflejadas
por la tabla 19, donde una vez analizadas enla entidad objeto de estudio, se
logra constatar, que las mismas no son aplicadas tal y como éste lo sefala,

dando lugar a la discrepancia con las teorias citadas en el parrafo anterior.

Indicador: Medicion del rendimiento
Tabla 21. Rendimiento de empleados

22. Para medir el rendimiento de los empleados en la

Contraloria, el auditor lo hace de manera: Frecuencia Porcentaje %

a. Personal, observando como ejecuta su trabajo, 3 43
verificable.

b. Se basan en otros elementos distintos a la observacion 4 57
personal, no verificables.

c. Ninguna de las anteriores 0 0

Fuente: Resultados obtenidos de la aplicacion del instrumento de recoleccion de datos (2013)
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Fuente: Tabla 21. Rendimiento de empleados

En la Tabla 21, el 43% de los sujetos entrevistados manifiestan que la
Contraloria General del Estado Trujillo, para medir el rendimiento de los
empleados, el auditor lo hace de manera personal observando como ejecuta
su trabajo, verificable. Por su parte el 57% restante sefiala que se basa en
otros elementos distintos a la observacion personal, no verificables.

En relacion a estos resultados, Chiavenato (2000) expone, que la
evaluacion del desempefio requiere disponer de medicion del rendimiento,
que son los sistemas de calificacion de cada labor. Las observaciones del
desempeiio pueden realizarse en forma directa o indirecta. La directa se da
cuando quien califica el desempefio lo ve en persona y puede verificar
certeramente lo que esta sucediendo y como se esta ejecutando. Ahora bien,
la indirecta, son menos confiables porque evalluan situaciones hipotéticas y
pueden diferir mucho de lo que ocurra en realidad, es posible que conduzca
a error.

Los datos recolectados por esta tabla demuestran que la entidad
analizada mayormente mide el rendimiento de sus empleados a través de
inspecciones indirectas que, aunque no difiere de las teorias citadas por el
autor, como se coment6 en el parrafo anterior, son menos confiables por
considerarse hipotéticas trayendo como consecuencia errores al momento de
que el auditor de recursos humanos evalle el rendimiento de cada uno de

los trabajadores pertenecientes a la entidad.
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Tabla 22. Factores de rendimiento

23. En la medicién del rendimiento, sefiale cuales de las
siguientes opciones representan los factores evaluados por Frecuencia Porcentaje %
éste:

a. Condiciones de Trabajo 2 29
b. Eficiencia del Trabajo 7 100
c. Habilidad 7 100
d. Estandares de Tiempo 3 43
e. Ninguna de las anteriores 0 0
f. Otra 0 0

Fuente: Resultados obtenidos de la aplicacion del instrumento de recoleccion de datos (2013)

Fuente: Tabla 22. Factores de rendimiento

En la Tabla 22, el 29% de los sujetos entrevistados indicaron que uno
de los factores evaluados en la medicion del rendimiento de los trabajadores
pertenecientes a la Contraloria General del Estado Trujillo en las auditorias
de recursos humanos son las condiciones de trabajo en las que se
encuentran. El 100% de los encuestados indicO que se evalla la eficiencia
en el trabajo y las habilidades y finalmente un 43% los estandares de tiempo.

En cuanto a esto, Chiavenato (2000) indica que, en los procedimientos
para evaluar el desempenio, la medicién del rendimiento es uno de los pasos
para llegar a esto, y que los factores a ser considerados en los mismos
vienen dados por todas y cada una de las alternativas sefialadas por la tabla
22, significando esto; una vez observadas las respuestas emitidas por los
empleados del Departamento de Recursos Humanos de la Contraloria
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General del Estado Trujillo, que dichas teorias no son aplicadas al momento
de medir el rendimiento de los trabajadores en la ejecucion de las auditorias.
Se aprecia que los factores que mas se tienen en cuenta por los
evaluadores, son la eficiencia de los trabajadores y las habilidades que
poseen, sin proporcionarle gran importancia al resto de factores que deben
ser considerados, al momento de medir el rendimiento de sus empleados, tal

y como lo sefala el autor en cuestién.

Indicador: Gestion del talento humano

Tabla 23. Eficacia organizacional

24, De acuerdo a las alternativas mencionadas

seleccione, si el Departamento de recursos humanos Frecuencia Porcentaje %
existente en la contraloria contribuye a la eficacia

organizacional a través de:

a. Ayudar a la organizacién a alcanzar sus objetivos y 4 57
realizar su misién

b. Proporcionar competitividad a la organizacién 4 57

¢. Suministrar a la organizacién empleados bien entrenados 3 43
y motivados

d. Permitir el aumento de la autorrealizacion y la 3 43
satisfaccion de los empleados en el trabajo

e. Desarrollar y mantener la calidad de vida en el trabajo 3 43

f. Administrar los cambios sociales, tecnolégicos, 4 57
econdmicos, culturales y politicos.

g. Ninguna de las anteriores 0 0

h. Otra 0 0

Fuente: Resultados obtenidos de la aplicacion del instrumento de recoleccién de datos (2013)

Fuente: Tabla 23. Eficacia organizacional
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De acuerdo a los datos recolectados en la Tabla 23, el 57% de los
encuestados indicaron que, el Departamento de Recursos Humanos
perteneciente a la Contraloria General del Estado Trujillo contribuye a la
eficacia organizacional a través de ayuda a la entidad a alcanzar sus
objetivos y realizar su mision. Un 57% manifiesta que esto se realiza a traveés
de proporcionarle competitividad a la institucion. 43% indica mediante el
suministro a la organizacion de empleados bien entrenados y motivados;
permitir el aumento de la autorrealizacién y la satisfaccion de los empleados
en el trabajo y desarrollar y mantener la calidad de vida en el trabajo.

En consecuencia, Chiavenato (2000) sefiala que las personas pueden
aumentar o disminuir las fortalezas y debilidades de una organizacion
dependiendo de la manera como se le trate y para que los objetivos de la
gestion del talento humano puedan alcanzarse, es necesario que los
gerentes traten a las personas como elementos béasicos de la eficacia
organizacional. Ahora bien, Los objetivos de la gestion de personal son
diversos y la Administracion deRecursos Humanos (ARH) de cualquier
entidad bien sea publica o privada debera contribuir a la eficacia
organizacional a través de medios como los reflejados por la Tabla 23.

El autor manifiesta que dichos medios, son las maneras de como la
Direccion de recursos humanos, a través de procedimientos evaluativos,
debe contribuir a la eficacia de la entidad. Se observa que solo algunos de
estos medios son llevados a cabo con el fin de contribuir a lo anteriormente
dicho, lo que conlleva a decir, que las teorias expuestas por el autor, difieren
enérgicamente de lo observado en la Contraloria General del Estado Truijillo
ya que los medios para contribuir a la eficacia no son ejecutados de tal

manera.
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Indicador: Calidad en el servicio
Tabla 24. Calidad de los servicios prestados

25. Segln las opciones mencionadas a continuacion,
indigue si el Departamento de recursos humanos promueve Frecuencia Porcentaje %
la calidad de los servicios prestados en la contraloria a

través de:

a. Cumplimiento de Metas 4 57
b. Eficiencia 3 43
c. Optimos recursos tecnoldgicos y de infraestructura 3 43
d. Ninguna de las anteriores 0 0
e. Otra 0 0

Fuente: Resultados obtenidos de la aplicacion del instrumento de recoleccion de datos (2013)

Fuente: Tabla 24. Calidad de los servicios prestados

En la Tabla 24, el 57% de los entrevistados indico que el
Departamento de recursos humanos perteneciente a la Contraloria General
del Estado Trujillo, promueve la calidad de los servicios prestados en la
entidad a través del cumplimiento de metas. 43% manifiesta que a través de
la eficiencia y 6ptimos recursos tecnolégicos y de infraestructura.

Chiavenato (2000) indica quela calidad de servicio parece ser un
término intangibleporque esta basado en percepciones. Sin embargo tienen
aspectos tangibles y visibles que se pueden manejar y medir. Estos aspectos
tangibles de la calidad de servicio que pueden ser medidos a través del
cumplimiento de las metas, la eficiencia y los éptimos recursos tecnoldgicos y
de infraestructura dentro de la entidad, por ello, la Contraloria General del
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Estado Trujillo debera vigilar y promover la calidad de servicios a través de
éstos aspectos.

Por lo observado en la Tabla 25, la Contraloria General del Estado
Trujillo no promueve la calidad de servicio optimizando los aspectos
desplegados por la referida tabla, esto debido a lo manifestado por la
poblacién sujeta a esta investigacion. Cabe destacar que las teorias
expuestas por Chiavenato citadas anteriormente, no son del todo aplicadas
en la entidad objeto de estudio.

Indicador: Capacitacion
Tabla 25. Modalidades de capacitacion

26. Indique de acuerdo a las siguientes alternativas, las
modalidades que realiza el Departamento de recursos Frecuencia Porcentaje %
humanos para capacitar a los empleados existentes:

a. Técnicas de entrenamiento 4 57
b. Transferencia de conocimientos 4 57
c. Ensefanza 4 57
d. Ninguna de las anteriores 0 0
e. Otra 0 0

Fuente: Resultados obtenidos de la aplicacion del instrumento de recoleccion de datos (2013)

Fuente: Tabla 25. Modalidades de capacitacion

En la Tabla 25, el 57% de los entrevistados indicé que las
modalidades que realiza el Departamento de recursos humanos para
capacitar a los empleados existentes son a través de técnicas de

71



entrenamiento, transferencia de conocimientos y ensefianza. Chiavenato
(2000) indica que la capacitacion son todos aquellos mmétodos que se usan
para proporcionar a los empleados nuevos y actuales lashabilidades que
requieren para desempefar su trabajo. Se aprecia que la Contraloria General
del Estado Truijillo, no ejecuta del todo estas modalidades sefaladas por el
autor, lo que conlleva a que la entidad analizada, no incurra en el bienestar y
adquisicién de capacidades para con sus empleados, logrando con ello que
los mismos ejecuten disfuncionalmente su desempefio en las operaciones

inherentes a los cargos y a las funciones que ocupan.

Indicador: Actualizacion de conocimientos y habilidades

Tabla 26. Factores para evaluacién de conocimientos

27. En cuanto a los conocimientos adquiridos por los
empleados de la Contraloria indique, bajo cuales de los Frecuencia Porcentaje %
siguientes factores son evaluados:

a. Habilidades y destreza intelectuales 4 57
b. Ampliacion de criterios 2 29
c. Adquisicion de conocimientos 4 57
d. Ninguna de las anteriores 0 0
e. Otra 0 0

Fuente: Resultados obtenidos de la aplicacion del instrumento de recoleccién de datos (2013)

Fuente: Tabla 26. Factores para evaluacién de conocimientos

En lo que respecta a la Tabla 26, el 57% de los sujetos entrevistados
pertenecientes al Departamento de Recursos Humanos de la Contraloria

72



General del Estado Trujillo, manifiestan que en cuanto a los conocimientos
adquiridos por ellos, los factores bajo los cuales son evaluados estan
representados a través de las habilidades y destrezas que éstos poseen. Por
su parte el 29% sefala que es evaluada la ampliacién de los criterios y un
57% indica la adquisicion de conocimientos.

Al respecto, Chiavenato (2000) expone que el personal con la
actualizacion de conocimientos y habilidades puede aplicar la informacion a
situaciones de nuevos problemas, también adquiere técnicas generalizadas
para enfrentar distintos asuntos y materiales de esta. Para ello, los factores a
ser evaluados en esta actualizacion de conocimientos y habilidades son las
habilidades y destrezas intelectuales de los trabajadores, ampliacién de
criterios y la adquisicion de sus conocimientos.

Dichos factores deben ser conjuntamente evaluados para determinar
los conocimientos y habilidades adquiridos por los empleados a través de
procedimientos de evaluacion de desempefio por parte de la entidad
analizada. Se observa que la realidad estudiada difiere de estas teorias y
que estos factores no son del todo analizados exhaustivamente con el fin de
aplicar efectivamente los procedimientos de evaluacion contemplados por las

auditorias de recursos humanos.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES
A continuacion, se presentan las conclusiones y recomendaciones
generadas del analisis realizado a la variable, objetivos, dimensiones e
indicadores del presente estudio. Estas se presentan, respetando el orden
establecido en la operacionalizacion de la variable, tal como sigue a

continuacion:

Conclusiones

En relacion al primer objetivo concerniente a la descripcion de las
fases que conforman la auditoria de recursos humanos en la Contraloria
General del Estado Trujillo se observé que la misma, ejecuta de manera
parcial dichas fases. Las auditorias de recursos humanos no son ejecutadas
periodicamente, lo que conlleva a la subjetividad en los métodos evaluativos
que la entidad debe ejercer sobre sus empleados. Es importante destacar,
gue las fases de ejecucion y control inmersas en la realizacién de auditorias
de recursos humanos, no son desarrolladas de manera adecuada ya que en

las mismas se omiten ciertos pasos que las conforman.

Con respecto al segundo objetivo referente a la identificacion de las
técnicas para ejecutar la auditoria de recursos humanos en la Contraloria
General del Estado Truijillo, se aprecié que no se implementan las distintas
modalidades para que la auditoria de recursos humanos sea ejecutada de
manera Optima y eficiente. Técnicas como la de muestreo, analisis de la
informacion externa y la experimentacion de técnicas de personal no son
usadas para detectar las fallas presentes en el recurso humano existente lo

qgue genera un disfuncional control integral en la entidad sometida a ésta
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investigacion. Por otra parte, el resto de las técnicas para ejecutar la
auditoria de recursos humanos, son ejecutadas de manera inadecuada, ya
gue en cada una de ellas, se omiten aspectos valiosos que deben ser
valorados al momento de recabar informacion sobre desempefio del personal
existente, las politicas, normas y procedimientos concernientes a la entidad y

los efectos positivos 0 negativos que éstos tienen sobre sus trabajadores.

Finalmente en lo que se refiere al tercer objetivo relacionado con la
determinacion de los procedimientos de evaluacibn de desempefio
implementados por la auditoria de recursos humanos en la Contraloria
General del Estado Trujillo, se observaron que los mismos se ejecutan
inadecuadamente en la entidad. Dichos procedimientos no son analizados
evaluando los factores que determinan el buen o mal desempeio de los
trabajadores, trayendo como consecuencia el proceder ineficiente de las
funciones que son ejecutadas por los empleados del Departamento de

Recursos Humanos en la entidad sometida a esta investigacion.

Aspectos como la recoleccidn, procesamiento y analisis de las
funciones profesionales de cada trabajador, seleccién del perfil adecuado y la
orientacion de cada ingreso a la institucion, analisis de desempefio, los
criterios justos de evaluacion, factores de rendimiento, capacitacion vy
adiestramiento son muchas veces desestimados por los evaluadores al
momento de chequear el desempefio de los empleados en una auditoria de
recursos humanos, sin dejar de mencionar, aquellos factores que la misma
entidad desatiende con el fin de contribuir a la eficacia organizacional asi

como la de promover la calidad de los servicios prestados.

De manera general, se concluye, que la Contraloria General del
Estado Trujillo aplica disfuncionalmente las fases en la ejecucion de las
auditorias de recursos humanos, desproporcionadas técnicas para la
elaboracion de las mismas y deficientes procedimientos para evaluar el

75



desemperio tanto de sus empleados, como de la propia entidad en cuestién.
Estas incongruencias mencionadas dan lugar a que la aplicacion de las
auditorias de recursos humanos no esta siendo ejecutada favorablemente,
aunado a que tampoco son llevadas a cabo con periodicidad. Es indiscutible
que la aplicacion regular de las auditorias de recursos humanos conlleven a
mejorar el control integral de la entidad siempre y cuando ésta sea ejecutada
cumpliendo con las fases que la conforman, aplicando las técnicas mas
idoneas y a profundidad y desplegando los procedimientos justos para
evaluar el desempefio no solo de los empleados sino de los altos cargos y de

la entidad misma.
Recomendaciones

La Contraloria General del Estado Trujillo, deberd llevar a cabo
periodicamente auditorias de recursos humanos que evallen no solo la labor
realizada por el personal inmerso a la entidad, sino que valoren las politicas,
normas, procedimientos y funciones de la misma. Para ello deberan del
mismo modo optimizar las fases o etapas que conforman dichas auditorias,

sin desestimar ningun aspecto relacionado a ellas.

De igual manera, se deberan implementar adecuadamente las
técnicas para ejecutar estas auditorias con el fin de detectar y recolectar
informacion valiosa, necesaria y confiable acerca del recurso humano
existente, el proceder de sus acciones y en de la propia Contraloria General
del Estado Truijillo.

Por dultimo, la Contraloria General del Estado Trujillo debera
desarrollar, adecuar y mejorar los procedimientos para la evaluacion de
desempefo de los empleados pertenecientes al Departamento de recursos
humanos, perfeccionando el desarrollo de competencias, la motivacion,
capacitacion y adiestramiento, actualizacion de conocimientos y habilidades,

analizar exhaustivamente el perfil de cada ingreso asi como los ya existentes
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en cada cargo, para con ello optimizar la calidad del servicio prestado por la

entidad.

Estos procedimientos de evaluacién de desempefio deben ir sumados
a promover talleres y cursos de capacitacion y adiestramiento a su personal,
motivacion y estimulacion para generar con esto, altos desempefios en los
mismos, mejor desarrollo de capacidades y el logro efectivo de los objetivos

de la entidad.
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UNIVERSIDAD DE LOS ANDES
NUCLEO UNIVERSITARIO “RAFAEL RANGEL”

DEPARTAMENTO DE CIENCIAS ECONOMICAS, ADMINISTRATIVAS Y CONTABLES

TRUJILLO ESTADO TRUJILLO

CUESTIONARIO DIRIGIDO A LOS TRABAJADORES QUE CONFORMAN

LA UNIDAD DE RECURSOS HUMANOS EN LA CONTRALORIA

GENERAL DEL ESTADO TRUJILLO

INSTRUCCIONES PARA EL LLENADO: seguidamente encontrard una serie de
items con sus respectivas alternativas, responda marcando con una equis (x) segun
lo considere conveniente, si desea ampliar las respuestas puede hacerlo al reverso
de la hoja.

Primera Dimensién: Fases

1.

a.
b.
C.

Sefale, de acuerdo a las siguientes opciones, con que regularidad de
ejecutan las auditorias de recursos humanos:

___Siempre

___Algunas veces

___Nunca

Si sus respuestas son afirmativas, continuar con éste cuestionario, de lo

a.
b.

C.

a.
b.

contrario, dé por terminado el mismo. Gracias por su atencion.

Indigue de acuerdo a las siguientes alternativas, cuales de ellas
representan los pasos para elaborar la fase exploratoria en el inicio de
las auditorias de recursos humanos:

___Definicion del alcance de la auditoria.

___Trazado de los objetivos que perseguira la auditoria del area de los
Recursos Humanos.

___ Definicion de los procedimientos de Auditoria que se pueden
aplicar para conseguir los objetivos ya definidos dentro del &rea de
Recursos Humanos.

Ninguna de las anteriores

Otra, Indique:

Indigue de acuerdo a las siguientes alternativas, cuales de ellas
representan los pasos para elaborar el proceso de planificacién en las
auditorias de recursos humanos:

___Elaborar los planes y/o programa de la auditoria.

___ Conformar el presupuesto de la auditoria.
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O QO

___Ninguna de las anteriores
Otra, Indique:

Indique de acuerdo a las siguientes alternativas, cuales de ellas
representan los pasos para elaborar la ejecucion de las auditorias de
recursos humanos:

___Evaluacion de la auditoria a los Recursos Humanos.

___Obtencidn de los datos.

___Elinforme de la auditoria

___Ninguna de las anteriores

Otra, Indique:

Se lleva a cabo unprocedimiento de control con el fin de asegurar el
cumplimiento exitoso de las auditorias de recursos humanos

. __ Siempre
. ___Algunas veces
C.

___Nunca

Segunda Dimensién: Técnicas

6.

a.
b.
C.

¢En la ejecucion de las auditorias de recursos humanos, se llevan a
cabo técnicas de muestreo con el fin de obtener informacion y realizar
diagndésticos en base a una muestra representativa?

___Siempre

___Algunas veces

___Nunca

Si sus respuestas son afirmativas, dirijase a la Pregunta N° 7, de lo contrario,

8.

a.
b.
C.

dirijase a la Pregunta N° 8.

¢,Dichas técnicas de muestreo solo son aplicadas si no se dispone de
tiempo o medios para realizar otro tipo de analisis en mayor
profundidad?

Si__ No__
¢En la ejecucion de las auditorias de recursos humanos, se llevan a
cabo entrevistas al personal existente en la Contraloria?
___Siempre
___Algunas veces
___Nunca

Si sus respuestas son afirmativas, dirijase a la Pregunta N° 9, de lo contrario,

dirijase a la Pregunta N° 10.
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9. Estas entrevistas son aplicadas a:

a. __ Gerentes
b. _ Empleados
c. __ Antiguos trabajadores de la entidad

10. ¢ Se implementan los cuestionarios como medios para recabar por
escrito datos pertinentes en las auditorias de recursos humanos?

a. __ Siempre
b. __ Algunas veces
c. __ Nunca

11.¢Se implementan andlisis de registros con el fin de asegurarse de que
se cumple con las politicas de la compafiia al mismo tiempo que con
ciertos aspectos legales?

a. __ Siempre
b. __ Algunas veces
c. _ Nunca

Si sus respuestas son afirmativas, dirijase a la Pregunta N° 12, de lo
contrario, dirijase a la Pregunta N° 13.

12.Para estos analisis de registros se tienen en cuenta aspectos como:

a. __ Datos sobre el nimero de accidentes de trabajo durante un periodo
b. __ Evoluciona del nimero de quejas de los empleados

c. __ Tasa de rotacion

d. _ Ausentismo laboral

e. __ Ninguna de las anteriores

f. Otra, indique:

13.¢En la ejecucion de auditorias de recursos humanos, el auditor
recopila informacién sobre organizaciones semejantes a la Contraloria
con el fin de realizar comparaciones?

a. __ Siempre
b. __ Algunas veces
c. _ Nunca
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14.¢En la ejecucion de auditorias de recursos humanos, se lleva a cabo
la experimentacion de técnicas de personal con el fin de comparar un
grupo experimental con otro de control?

a. __ Siempre
b. __ Algunas veces
c. __ Nunca

Tercera Dimension: Procedimientos

15. ¢En las evaluaciones de desempefio, se recolecta, procesa y analiza
la informacion relativa a las funciones profesionales existentes en la
Contraloria?

a. __ Siempre
b. __ Algunas veces
c. __ Nunca

16. ¢ En el momento de ingresar trabajadores a la Contraloria, se realizan
adecuados procedimientos para seleccionar el perfil justo del personal

requerido?
a. __ Siempre
b. __ Algunas veces
c. __ Nunca

17.¢En estos nuevos ingresos o ubicaciones, el trabajador recibe la
orientacion correspondiente para reducir su posible ansiedad personal
y acelerar su proceso de socializacion?

a. __ Siempre
b. __ Algunas veces
c. __ Nunca

18.¢Se ejecutan analisis exhaustivos del desempefio a los empleados,
con el fin de constatar si existe alguna deficiencia en el trabajo
realizado por éstos?

a. __ Siempre
b. __ Algunas veces
c. __ Nunca

Si sus respuestas son afirmativas, dirijase a la Pregunta N° 19, de lo
contrario, dirijase a la Pregunta N° 21.
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19.En caso de encontrarse deficiencias, las maneras para rectificar las

a.
b.
c
d

mismas son:
___Mediante la capacitacion

___Transfiriendo al empleado
___ Despidiendo al empleado
Otro, indique:

20.En los andlisis de desempefio, sefiale cuales de las siguientes

opciones representan los factores evaluados por éstos:
a. __ Motivacién

b. _ Responsabilidad

c. __ Incentivos

d. __ Calificacion de méritos
e. __ Actitudes positivas

f. __ Ninguna de las anteriores
g. Otra, indique:

21.Indique de acuerdo a las siguientes opciones, cuales de ellas

representan las reglas para determinar los criterios de evaluacion en
los empleados de la contraloria:

__ Las calificaciones en formato: denota una lista de caracteristicas
personales deseables y nodeseables que se distribuyen en una
columna, y al lado de cada escala decaracteristicas el calificador
escribe para indicar la manifestacion de lascaracteristicas en el
empleado.

___La clasificacion: se clasifica a cada empleado segun elrango, en
todas las caracteristicas de la lista.

__ La eleccion obligada: se determina la caracteristica o
elcomportamiento que més se relaciona con rendimiento de éxito.
___La composicién: donde el evaluador escribe comentarios narrativos
sobre el empleado.

___ El objetivo: mide segun normas establecidas, el rendimiento y la
calidad, lacantidad o el cumplimiento de los cometidos ante las fechas
topes.

___Incidencias criticas: se anotan las observacionesrepresentativas
del rendimiento bueno o malo del empleado y como se vinculacon los
objetivos acordados.
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g. __ Escala de clasificacion fundamentada en el comportamiento
(ECFC): se utiliza criterios objetivos de rendimiento en un formato de
evaluaciongeneralizada.

22.Para medir el rendimiento de los empleados en la Contraloria, el
auditor lo hace de manera:

a. __ Personal, observando como ejecuta su trabajo, verificable.

b. _ Se basan en otros elementos distintos a la observacion personal,
no verificables.

c. __ Ninguna de las anteriores

23.En la medicion del rendimiento, sefiale cuales de las siguientes
opciones representan los factores evaluados por éste:

a. _ Condiciones de Trabajo

b. __ Eficiencia del Trabajo

c. __ Habilidad

d. __ Estandares de Tiempo

e. __ Ninguna de las anteriores

f. __ Otra, indique:

24. De acuerdo a las alternativas mencionadas seleccione, si el
Departamento de recursos humanos existente en la contraloria
contribuye a la eficacia organizacional a través de:

a. __ Ayudar a la organizacion a alcanzar sus objetivos y realizar su
mision

b. __ Proporcionar competitividad a la organizacion

C. __ Suministrar a la organizacion empleados bien entrenados y
motivados

d. __ Permitir el aumento de la autorrealizacién y la satisfaccién de
los empleados en el trabajo

e. __ Desarrollar y mantener la calidad de vida en el trabajo

f. __ Administrar los cambios sociales, tecnoldgicos, econdmicos,

culturales y politicos.
___Ninguna de las anteriores
Otra, indique:

= @
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25.Segun las opciones mencionadas a continuacién, indique si el
Departamento de recursos humanos promueve la calidad de los
servicios prestados en la contraloria a través de:

a. __ Cumplimiento de Metas

b. __ Eficiencia

c. __ Optimos recursos tecnolégicos y de infraestructura
d. __ Ninguna de las anteriores

e. Otra, indique:

26.Indique de acuerdo a las siguientes alternativas, las modalidades que
realiza el Departamento de recursos humanos para capacitar a los
empleados existentes:

a. __ Técnicas de entrenamiento

b. __ Transferencia de conocimientos
c. __ Ensefnanza

d. __ Ninguna de las anteriores

e. Otra, indique:

27.En cuanto a los conocimientos adquiridos por los empleados de la
Contraloria indique, bajo cuales de los siguientes factores son
evaluados:

a. __ Habilidades y destreza intelectuales
b. __ Ampliacion de criterios

c. __ Adquisicién de conocimientos

d. __ Ninguna de las anteriores

e. Otra, indique:
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