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RESUMEN

Este trabajo de investigacion fue orientado a demostrar el efecto de la auditoria de gestion en
los recursos humanos de la Municipalidad Distrital Santa Rosa de Sacco - Junin, 2016. Desde La
perspectiva de una investigacion de tipo — descriptivo- explicativo utilizando el disefio
correlacional; se llevd a cabo un conjunto de actividades utilizando los conceptos tedricos basicos
de auditoria de gestién y recursos humanos, a traves de muestreo probabilistico se eligié una
muestra de 32 trabajadores de la Municipalidad Distrital de Santa Rosa de Sacco en mencién a
quienes se les aplico mediante la técnica de la encuesta y su instrumento el cuestionario. Por lo
que se logré el objetivo planteado y finalmente demostrar el efecto entre las dos variables de

estudio.

Palabras claves: Auditoria de gestion y recursos humanos, eficiencia de auditoria de gestion,

eficacia de auditoria de gestidn, procesos técnicos, seleccion de personal.
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ABSTRACT

This research work was aimed at demonstrating the impact of the management audit on the
human resources of the Santa Rosa de Sacco - Junin District Municipality, 2016. From the
perspective of a descriptive - descriptive - type investigation using correlational design; a set of
activities was carried out using the basic theoretical concepts of management audit and human
resources. Through probabilistic sampling, a sample of 32 workers from the District Municipality
of Santa Rosa de Sacco was chosen in reference to those who were applied using the technique of
the survey and its instrument the questionnaire. So the goal was achieved and finally demonstrate

the incidence between the two study variables.

Keywords: Audit of management and human resources, efficiency of management audit,

efficiency of management audit, technical processes, personnel selection.
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INTRODUCCION

Para este trabajo el tema de la tesis es la Auditoria de Gestion y su Efecto en los Recursos
Humanos de la Municipalidad Distrital de Santa Rosa de Sacco, donde consideramos que la
problematica del estudio constituye aquellas deficiencias que se deben a diversos factores
especialmente a bajas remuneraciones y al interés de caracter politico que se presentan en los
gobiernos locales.

El problema principal es que la Municipalidad Distrital de Santa Rosa de Sacco no ha realizado
una auditoria aplicada a examinar las funciones, procedimientos y politicas del personal que le
permita identificar |as deficiencias que existen en los recursos humanos, con respecto al personal
no calificado para cada area, lo que se pretende es buscar un recurso humano eficiente eficaz y de
calidad, que tenga un buen desempefio como servidor pablico.

El objetivo de la investigacion es demostrar que la aplicacion de la auditoria de gestion
representa un instrumento de control para beneficio de toda la institucion.

Este trabajo de investigacion abarca cuatro capitulos, en los cuales se desarrollan temas
relacionados con el contenido propio del estudio como se aprecia a continuacion:

El primer capitulo, esta destinado a la descripcion del problema, la definicion de los objetivos,
la justificacion y las limitaciones de la investigacion. En el segundo capitulo, se desarrolla el

marco tedrico, abarcando la informacion teoérico conceptual que respaldan el trabajo de
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investigacion, dando inicio con la conceptualizacion sobre el auditoria de gestién que contiene
conceptos, caracteristicas, los que coadyuvan al a esclarecer el tema. Igualmente se aborda la
conceptualizacién sobre los recursos humanos que constituye la variable segunda del estudio, en
el que se describe los conceptos, la importancia, los modelos y sobre todo la mejora del ser humano
para volverlos mas productivos, contiene los fundamentos teéricos de la investigacion necesarios
para conocer las variables estudiadas y el marco conceptual necesario, la formulacion de las
hipétesis, la identificacion y operacionalizacion de las variables e indicadores de la investigacion.

El tercer capitulo, define la metodologia y técnicas de investigacion que se emplearon. En el
cuarto capitulo, se presentan el analisis e interpretacion de resultados, el aspecto sustancial de
trabajo de campo realizado a los objetos de estudio en mencion. Finalizando este capitulo con la
contratacion de hipotesis, analisis estadistico, habiéndose probado la incidencia que existe entre
las variables en mencion. Al final presentamos las conclusiones que como resultado de todo el
trabajo de investigacion desplegado demuestran la hipotesis y en base a ello se formulan las
recomendaciones. Espero, que sus comentarios y sugerencias amplien y enriquezcan este proceso
investigativo.

La Investigadora.
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CAPITULO I
PROBLEMA DE INVESTIGACION
1.1. IDENTIFICACION Y DETERMINACION DEL PROBLEMA

La Administracion Publica debe contar con los medios que garanticen que los
servidores publicos al servicio del Estado sean los més aptos para desempefiar las funciones
que tienen encomendadas, sin embargo en la Municipalidad Distrital de Santa Rosa
de Sacco - Junin; segun el seguimiento efectuado no se ha realizado una efectiva auditoria
para examinar las actividades, funciones, procedimientos y politicas del personal; asimismo
no se dispone de informacion vigente que permita establecer un control de eficacia y
eficiencia.

Es por ello que se plante6 el problema sobre el requerimiento de una auditoria de gestion
como herramienta que optimice la gestion de los recursos humanos y que repercute en los
cambios de personal idéneo en cada area de la municipalidad. Lo que se pretende es buscar
un recurso humano eficiente, eficaz y de calidad, que tenga un buen desempefio como
servidor publico, pues ello permitié optimizar la asignacion y utilizacion de los recursos
publicos.

De forma general, se plante6 que la aplicacion de la auditoria de gestion a  los recursos

humanos, permite detectar las deficiencias en la aplicacion practica de las politicas de



recursos humanos, que estaban relacionadas principalmente con el bajo nivel de
participacion de los trabajadores, la clasificacion del personal no calificado y las
insuficiencias en el sistema de compensacion, provocando resultados negativos en la
Gestion estratégica eficaz.

La Auditoria de Gestion no soluciona directamente los problemas, sino que, los detecta e
informa a través de sus recomendaciones, a los responsables de conducir la institucion
municipal, para que tomen las decisiones correspondientes.

1.2. DELIMITACION DE LA INVESTIGACION

a) Delimitacion Espacial
El trabajo de investigacion se desarrollo en la Municipalidad Distrital Santa Rosa de
Sacco- Junin.

b) Delimitacion temporal
La investigacion se realiz6 durante el afio 2016.

c) Delimitacion Social
Esta investigacion sirve de modelo para otros estudios en diversas Municipalidades de
la region y el pais.

d) Delimitacion Conceptual
Auditoria de Gestion. - Segun Fournies, F (2010). Es el examen que se realiza a una
organizacion con el propdésito de evaluar el grado de eficiencia y eficacia con que se
manejan los recursos disponibles y se logran los objetivos previstos por el ente.
Recursos Humanos. - Segun Chiavenato (2000: 359). Se denomina recursos humanos
a las personas con las que una organizacion (con o sin fines de lucro, y de cualquier tipo

de asociacion) cuenta para desarrollar y ejecutar de manera correcta las acciones,
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actividades, labores y tareas que deben realizarse y que han sido solicitadas a dichas
personas.
1.3. FORMULACION DEL PROBLEMA
1.3.1. PROBLEMA GENERAL
¢Como incide la auditoria de gestion en los recursos humanos de la Municipalidad

Distrital Santa Rosa De Sacco - Junin, 20167.

1.3.2. PROBLEMAS ESPECIFICOS
a.  ¢Como incide la eficacia de la auditoria de gestion en los procesos técnicos
del personal de la Municipalidad Distrital Santa Rosa de Sacco — Junin,
2016?.
b. ¢Como incide la eficiencia de la auditoria de gestion en la seleccion de
personal de la Municipalidad Distrital Santa Rosa de Sacco — Junin, 2016?.
1.4. FORMULACION DE OBJETIVOS
14.1. OBJETIVO GENERAL
Demostrar la incidencia de la auditoria de gestién en los recursos humanos de la
Municipalidad Distrital Santa Rosa de Sacco - Junin, 2016.
1.42. OBJETIVOS ESPECIFICOS
a. Determinar la incidencia de la eficacia de la auditoria de gestién en los
procesos técnicos del personal de la Municipalidad Distrital Santa Rosa de
Sacco — Junin, 2016.
b. Determinar la incidencia de la eficiencia de la auditoria de gestion en la
seleccion de personal de la Municipalidad Distrital Santa Rosa de Sacco —

Junin, 2016.
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1.5. JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION
Al explicar los fundamentos tedricos que se sustentan sobre la base de la presente
investigacion bibliografica especializada, esto nos ha permitido organizar, analizar y realizar
el seguimiento de la ejecucion de las recomendaciones de la auditoria de gestion como
soporte en los recursos humanos para una efectiva gestion municipal. Dado que los
problemas administrativos en los recursos humanos se presentan constantemente en los
gobiernos locales, ello genera mayores costos a la organizacion debido a las deficiencias,
cual hay que evitar. Tal es asi que la auditoria de gestion representa una herramienta
administrativa para auxiliar a la organizacion en el cumplimiento de los objetivos deseados.
1.6. LIMITACIONES DE LA INVESTIGACION
Consideramos que la mayor limitacion que se tiene nuestro medio es la dificultad en
bibliografia en nuestra Escuela de posgrado de la UNDAC.
Asi mismo hacemos notar que existe dificultad con respecto a la opinion de los
observados en esta institucién en algunos casos por desconocimiento del tema y en otros
porque temen a brindar su opinidn. Sin embargo, se hard todo lo posible para sostener

conversaciones y dialogo permanente para superar este impase.
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CAPITULO II
MARCO TEORICO
2.1. ANTECEDENTES DE ESTUDIO

Al realizar esta investigacion se tomd los siguientes antecedentes, estos estan
comprendidos en nacionales e internacionales porque consideramos necesarios para explicar
el trabajo.

Internacionales.

Segun Duréndez Gomez Guillamon, A. L. (2009). La auditoria de cuentas en Espafia: Un
estudio empirico sobre la funcion, utilidad y comprension del informe de auditoria. La idea
de llevar a cabo este trabajo de investigacion nace como consecuencia de las inquietudes que
percibo, en mi experiencia profesional en el campo de la auditoria de cuentas, del personal
de algunas empresas sujetas a auditoria, al observar que el desconocimiento del trabajo que
realiza el auditor provoca un sentimiento de insatisfaccion. Esta sensacion es consecuencia
de que se concibe la auditoria como un mero tramite legal que nada aporta al buen
funcionamiento de la sociedad y que incluso despierta, a veces, un sentimiento negativo
hacia la labor del auditor. Estas circunstancias justifican la realizacion de un estudio, que

ponga de relieve las percepciones tanto de los “usuarios”, del informe de auditoria, como de
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los propios auditores de cuentas, con la finalidad de constatar la opinion que existe sobre la
labor del auditor, asi como de las expectativas que los usuarios guardan sobre la misma, de
forma que los resultados puedan guiar al profesional para conseguir satisfacer, en el futuro,
las demandas sociales que sean razonables. Segun Zaldivar, R. V. (2009). Auditoria como
herramienta para el control de la gestion de los recursos humanos. Dimension empresarial,
7(1), 6-10. En los ultimos afios se aprecian determinados factores que condicionan la
actividad de las organizaciones, destacandose la internacionalizacion de los negocios, el
auge de la innovacién tecnoldgica, de la informética y la comunicacion. Las empresas han
respondido a estos con la aplicacion de estrategias y filosofias tales como: nuevos sistemas
de direccion, busqueda de la excelencia, sistemas de satisfaccion al cliente y calidad total,
precisando un cambio en la forma de conducir a los Recursos Humanos de la organizacion.
La Auditoria de Gestion de Recursos Humanos (GRH) constituye una herramienta vital con
el fin de controlar los procesos de Recursos Humanos. En el presente trabajo se muestran las
etapas de un procedimiento metodologico para el desarrollo de Auditorias de GRH, asi como
las principales deficiencias que se manifiestan en estos procesos en las empresas donde se
ha desarrollado.

Segun Freire Acosta, C. N. (2012). Auditoria de Gestion a los Recursos Humanos del
Gobierno Municipal de Cayambe. La Auditoria de Gestion, se realizé a peticion del Sr.
Alcalde por evidenciar problemas en el area de talento Humano, este examen cubri6 el
periodo entre el 17 de enero al 28 de mayo del 2011, este examen nos permitié determinar
los niveles de eficiencia, eficacia y economia de los procesos del area de Talento Humano,
Se establecieron indicadores de gestion que nos permitieron evaluar el desarrollo de los

procesos. Llego a la conclusién: Se solicitaron manuales de procedimientos ante lo cual
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manifestaron que el municipio no cuenta con ellos, pero que ya se contratd una empresa
asesora para su elaboracion, el control de asistencia del personal es obsoleto, se pudo
observar que no reconocia las huellas lo cual ocasionaba tardanza, ademas de no contar con
un software que envie la informacion para el control de asistencia al area de talento humano.

Nacionales

Segun Zelada Arqueros, M. M. (2017). Auditoria de Gestion y su incidencia en la
Rentabilidad de la Empresa Comercializadora y Servicios Bodserg S.A.C. Afio 2016.
Universidad Ceésar Vallejo. La investigacion realizada tiene como propoésito y objetivo
principal determinar de qué manera la Auditoria de Gestion incide en la rentabilidad de la
empresa Comercializadora y Servicios Bodserg S.A.C., teniendo por poblacion a la empresa
y muestra la empresa Afio 2016, para ello se realiz6 una investigacion a las areas y a las
actividades que realizan cada una de ellas. Una vez que ya se identificaron las deficiencias
encontradas en las areas, se procedio a emitir el informe de auditoria para la empresa, para
que conozcan las deficiencias encontradas. La investigacion se obtuvo mediante aplicacion
de entrevista y andlisis documental, herramientas que fueron Utiles para la recoleccién de
datos.

Zauily Coronado, N. E. (2016). La auditoria de gestiébn y su incidencia en la
administracion de los recursos humanos de las empresas de servicios de asistencia al viajero,
periodo 2012-2014. Universidad de San Martin de Porres, Lima, Peru. Determina que el
empleo de la auditoria de gestion evalla los resultados en las empresas de servicios de
asistencia al viajero. Como resultado del trabajo de campo se encontrd que incide
favorablemente en la gestion de los recursos humanos de estas empresas cuya informacién

se obtuvo como resultado de las encuestas aplicadas. Luego de la contrastacion de hipétesis
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se establecio que existe una relacion directa entre la auditoria y la administracion del
personal que trabaja en este sector.

Ledn Olortegui, J. C. (2016). Implementacion de un sistema de auditoria de gestion
basada en indicadores estratégicos: El caso del area de seleccion de personal de la Gerencia
de Recursos Humanos de la Contraloria General de la Republica. Universidad Nacional
Mayor de San Marcos. Desarrolla un Sistema de Auditoria de Gestion enfocado a identificar
los parametros de efectividad, eficiencia y economia de los procesos de seleccion de personal
en la Contraloria General de la Republica, con el fin de incrementar los mismos. Comprende
los aspectos del planeamiento y ejecucidn de la auditoria de gestidn aplicada a los procesos
de seleccion de personal realizados para identificar los parametros de efectividad, eficiencia
y economia. Brinda un enfoque completo de la elaboracién del informe de control de la
auditoria de gestion.

Flores Cabrera, K. (2015). Implementacién del sistema de control y auditoria interna de
la Direccion General de Recursos Humanos de la Universidad Nacional de Ucayali - 2015.
Universidad Nacional Hermilio Valdizan. El objetivo de esta investigacion es desarrollar un
Sistema de Control Interno que permitira mejorar la productividad en la Direccion General
de Recursos Humanos de la Universidad Nacional de Ucayali Método: Con la finalidad de
profundizar el analisis e interpretacion de los resultados se utilizé la tipo de investigacion
Descriptiva (Descriptivo - Correlacional). Resultados: EI 100% de los administrativos de
direccion general de recursos humanos de la Universidad Nacional de Ucayali conoce su
responsabilidad, esta al tanto de la organizacién y funciones del personal administrativo,
pero de ellos el 18% no los cumple como debe ser, por diversas causas, como es falta de un

clima organizacional adecuado dentro de la Universidad Conclusiones: La correlacién es
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muy significativa la implementacion del sistema de control y auditoria interna en la direccion
General de Recursos Humanos de la Universidad Nacional de Ucayali, tal como se ha podido
demostrar en el cuadro Nro. 10; mejoran do la eficiencia en un 82% en promedio, por lo que
al sistema de control interno ya no se lo ve como un ente fiscalizador y castigador, sino como
parte de un sistema colaborativo que nos ayuda a evaluar nuestros trabajo, nos ayuda a ver
los errores, e incluso propone soluciones.
2.2. BASES TEORICAS Y CIENTIFICAS

2.2.1. Auditoria de Gestion.

La auditoria de gestion es una técnica relativamente nueva de asesoramiento que
ayuda a analizar, diagnosticar y establecer recomendaciones a las empresas, con el
fin de conseguir con éxito una estrategia. Uno de los motivos principales por el cual
una empresa puede decidir emprender una auditoria de gestion es el cambio que se
hace indispensable para reajustar la gestion o la organizacion de la misma.
Diferencias entre la auditoria financiera y la auditoria de gestion

La auditoria financiera estd concebida para dar una opinion objetiva e
independiente de que determinados estados representan fielmente una situacion
econdmico-financiera; el informe esta basado en los principios contables y
presupuestarios generalmente aceptados, en base a estos principios, las opiniones
del auditor son facilmente previsibles y muy breves, ademas, el auditor no formula,
en general, recomendaciones sobre la gestion de la empresa, y si lo hace, tales
recomendaciones no se contienen en el cuerpo del informe o son de alcance limitado

y sélo se refieren a la gestion contable presupuestaria y de cumplimiento legal, no
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considerandose como la base del informe. Por ultimo las auditorias financieras
tienen caracter de periddicas.

La auditoria de gestién examina las practicas de gestion; no existen principios de
gestion generalmente aceptados, que estén codificados, sino que se basan en la
practica normal de gestion; los criterios de evaluacion de la gestion han de disefiarse
para cada caso especifico, pudiéndose extender a casos similares; las
recomendaciones sobre la gestion han de ser extensas y adaptadas al hecho
fiscalizado, analizando las causas de las ineficiencias y sus consecuencias. Por
ultimo, las auditorias de gestion son aperiddicas.

Motivaciones para realizar una auditoria de gestion

La auditoria de gestion, de performance o 3E, resulta apropiada en las siguientes
circunstancias:

a) Compra, fusion o "Joint Venture".

En estos casos el éxito depende de la capacidad de motivar y retener los ejecutivos
que cubran los puestos claves. Una auditoria de gestion a tiempo puede ser el
vehiculo apropiado para disefiar y anticipar la estrategia de la entidad de nueva
formacion.

b) Reorganizaciones.

Permite efectuar recomendaciones sobre un nuevo despliegue de las capacidades
de gestion ya disponibles, en lugar de proceder a despidos e incorporaciones de

ultima hora.
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¢) Reestructuraciones

Este caso se presenta en las empresas que tienen la necesidad de reducir
rapidamente su estructura de costes y mejorar, fundamentalmente, su organizacion.
El conductor de la reestructuracion debe decidir muchas veces quién se queda y
quién se va, y no dispone de tiempo, ni de dinero para utilizar a tiempo completo
un equipo especial, por lo que es necesario que los acreedores encarguen una
auditoria de gestion para que identifiquen a los ejecutivos competentes que pueden
orientar provechosamente la reestructuracion, los que se sienten desmotivados, los
que tienen unas capacidades que no coinciden con las actuales necesidades de la
empresa para su puesto, los que resultan mas irrecuperables que peligrosos o los
ejecutivos inadecuados que podrian mejorar si se les entrenase.

d) Emisiones u ofertas pablicas.

Su éxito depende a menudo de la habilidad de la compafiia para convencer a los
accionistas sobre su gran potencial de crecimiento, siendo un factor importante de
venta el talento de sus gestores.

e) Modificaciones legislativas.

Esta situacion acarrea alteraciones inmediatas en los mercados que exigen
diferentes capacidades de gestion, y, a veces, el modo acostumbrado de hacer las
cosas se convierte en anticuado de la noche a la mafiana.

) Fluctuaciones del mercado.

La direccion de la empresa no siempre esta en condiciones de adaptarse con
rapidez a esas fluctuaciones, de ahi que una auditoria de gestion puede ayudar a

decidir entre, cambiar la direccion buscando nuevos ejecutivos fuera de la empresa
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o modificar la organizacién para reforzar un area especifica que se halle o pueda
hallarse en dificultades.

g) Problemas de R.R.H.H.

Todas las circunstancias anteriores crean problemas en los recursos humanos. El
consultor que realice la auditoria de gestion posee la metodologia precisa para estos
problemas que subyacen en la empresa, identificando el talento potencial en el seno
de la misma.

h) Previsiones.

La auditoria de gestion también es una herramienta atil para los directores
generales porque les permite tomar medidas correctoras en los casos en que se
produzcan discrepancias entre las expectativas y los resultados, tanto a nivel general
de empresa como de direccion, en el caso de que los resultados obtenidos sean
escasos o contrarios a los proyectados, o por una falta de perspectiva.

Control de Gestidn: control de la eficacia, eficiencia y economia

Entre los motivos que dan lugar a una auditoria de gestién esta la necesidad de
controlar la gestion de la empresa en sus diferentes niveles. En este caso, se persigue
el objetivo de establecer un control de eficacia, eficiencia y economia. De ahi que
también se denomine auditoria 3E.

La eficacia de una organizacién se mide por el grado de cumplimiento de los
objetivos contenidos en los programas de actuacion de la misma, es decir,
comparando los resultados realmente obtenidos con los resultados previstos y, por

tanto, existe eficacia cuando una determinada actividad o servicio obtiene los
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resultados esperados, independientemente de los recursos que hayan sido utilizados
para ello, por tanto se trata de la comparacion de unos outputs con otros outputs.

La evaluacion de la eficacia requiere siempre la existencia de objetivos claros,
concretos y definidos, pudiéndose realizar la medicion del nivel de eficacia sobre
los hechos y sobre los resultados. Esta evaluacion nos permite:

a) Conocer si los programas cumplimentados han conseguido los fines propuestos.

b) Facilitar informacion para decidir si un programa debe ser continuado,
modificado o suspendido -controles de eficacia realizados durante el desarrollo del
programa, medicion en su caso, de los outputs intermedios-.

¢) Suministrar bases empiricas para la evaluacién de futuros programas.

d) Descubrir la posible existencia de soluciones alternativas con mayor eficacia.

e) Fomentar el establecimiento por parte de la alta direccion de la empresa de sus
propios controles internos de gestion.

La eficiencia se mide por la relacion entre los bienes adquiridos o producidos o los
servicios prestados por un lado (outputs) y los recursos utilizados por otro (inputs),
es decir, se mide por la comparacién de unos inputs con unos outputs.

La evaluacion de los niveles de eficiencia requiere la existencia de una
determinada informacion y de una organizacion suficientemente preparada. Para
valorar tanto los inputs como los outputs, éstos deben estar claramente definidos.

Dicha evaluacion puede ser realizada en términos cuantitativos o cualitativos, y
nos permite conocer:

a) El rendimiento del servicio prestado o del bien adquirido o vendido, en relacién

con su coste.
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b) La comparacion de dicho rendimiento con una norma establecida previamente.

c) Las recomendaciones para mejorar los rendimientos estudiados, y en su caso,
las criticas de los obtenidos.

La economia mide las condiciones en que una determinada empresa adquiere los
recursos financieros, humanos y materiales. Para que una operacion sea econémica,
la adquisicion de recursos debe hacerse en tiempo oportuno y a un coste lo mas bajo
posible, en cantidad apropiada y en calidad aceptable, la economia se produce
cuando se adquieren los recursos apropiados al mas bajo coste posible, por tanto se
trata de comparar unos inputs con otros inputs, teniendo en cuenta los factores de
calidad, cantidad y precio.

Técnicas y procedimientos de auditoria de gestion

Los procedimientos y técnicas a aplicar seran principalmente de caracter general,
destinados a la deteccidn de problemas y puntos débiles en las entidades auditadas,
permitiendo analizarlos con el objetivo de mejorarlos, no pudiendo ser tan concretos
como en la auditoria financiera, donde el fin mucho mas claro, la imagen fiel de un
patrimonio y de sus variaciones. Por tanto, en auditoria de gestion, los objetivos que
pueden plantearse a un auditor pueden ser amplisimos. Por ejemplo, un incremento
del control en un almacén, la implantacion de un sistema que racionalice tareas y
segregue funciones; el establecimiento de un procedimiento que descargue tareas a
los directivos, permitiéndoles ganar tiempo; la creacién o mejora de un sistema de
archivo; el incremento de la productividad, etc. O incluso puede ocurrir que
encargue una auditoria operativa una entidad que ni siquiera plantea de partida unos

objetivos concretos, solicitando en principio una mejora de su eficiencia global.
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Cualquier revision o trabajo puede ser considerado dentro del campo de la
auditoria de gestion, siempre que mejore la eficiencia o la eficacia, utilizando los
procedimientos adecuados a la consecucién de los objetivos planteados. Por tanto,
podemos definir los procedimientos de auditoria de gestion como los trabajos,
verificaciones, comprobaciones, revisiones, etc. a realizar por el auditor para
formarse una opinién sobre la eficiencia, eficacia, y economia de la gestion y
operatividad del ente auditado, obteniendo la evidencia necesaria y suficiente.

Nos centraremos en una propuesta de procedimientos que se basara en un criterio
de clasificacion, consistente en la division de las técnicas en:

A.- Bésicas

B.- Cualitativas

C.-Cuantitativas

D.-De control

La razon de dicha division es que tiene caracter universal y globalizador.

Basicas

a) Entrevistas

Constituyen un instrumento fundamental en las auditorias de eficiencia, eficacia y
economia, obteniendo de esta forma la mayor cantidad posible de informacion,
ayudando a obtener ideas, no contempladas inicialmente en la elaboracién de los
programas de auditoria.

La técnica de la entrevista permite realizar analisis detallados, logrando extraer
datos u opiniones de un grupo de individuos, procesandolas posteriormente en

funcién de los objetivos perseguidos. Presenta desventajas, principalmente la de un
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coste muy elevado, asi como la dificultad de valorar la influencia que puede
establecer el entrevistador sobre las respuestas, o bien los posibles sesgos existentes
por presiones ejercidas sobre los entrevistados.

b) Cuestionarios

Se realizaran en el mejor clima posible, obteniéndose la informacion a través de
las encuestas, permitiendo extraer datos y opiniones, asi como detectar problemas
a priori. Fundamentalmente, sirven para configurar la informacién basica, por lo
que es aconsejable completarla o contrastarla con la observacion de hechos o
registros.

El cuestionario posee la ventaja de su coste, mas reducido que la realizacion de las
entrevistas, asi como permite conservar el anonimato de una poblacion que puede
ser tan grande como se desee, pues las respuestas pueden ser tratadas
informéaticamente. Como principal desventaja presenta el hecho de que comporta
una estandarizacion de las respuestas, pudiendo provocar en determinados casos un
sesgo en la informacion, siendo importante el emplear un adecuado sistema
estadistico. También puede suponer un elevado esfuerzo en cuanto a su confeccion,
para lo cual es muy til el empleo de un programa informatico.

c) Observacion documental

Su objetivo es la recopilacion de la informacion grafica existente relativa al objeto
de estudio. Permite la consecucion de informacion extrayéndola de cualquier
documento considerado importante (informes, memorias, reportajes, expedientes,

etc.)
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Como ventajas de esta técnica se puede sefialar que facilita la concrecién de los
objetivos de auditoria, sirviendo de soporte valido a la evidencia, pero supone
normalmente un elevado esfuerzo de seleccion, ordenacion y clasificacion.

d) Observacion directa

Consistente en analizar espacios fisicos, distribuciones de almacenes, oficinas,
deteccion de medios materiales, o también situaciones, relaciones, etc. En
definitiva, se centra en todo aquello que permita una vision de conjunto del entorno
en el que se realiza la auditoria de gestion. De esta forma se proporciona una vision
general e intuitiva de la organizacion, aunque depende en gran medida de la
subjetividad del observador, por lo que puede provocar algun error o sesgo.

Cuantitativas

Permiten establecer indices en algunos casos sobre la realidad o situaciones
estudiadas.

a) Revisiones analiticas

Permiten, a través de la comparacion de datos, detectar variaciones ilogicas,
posibles pérdidas de recursos, evoluciones, tendencias, etc, aunque precisan de otras
técnicas de apoyo que den consistencia y evidencia a lo detectado.

b) Analisis de superficies

Incluye el estudio de variables de proporcion o de distribucion de superficies.
Presenta la ventaja de proporcionar indicadores validos para la toma de decisiones,
aunque precisa de planos y medidas, que en ocasiones no existen, debiendo dedicar
tiempo a las mediciones y calculos, es decir, precisan de elementos técnicos no

siempre manejables con facilidad.
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¢) Indicadores de personal

Pueden ser muy diversos, desde indicadores de asistencia, de productividad, de
rotacion, de sustituibilidad, etc. Junto a estos indicadores, si la entidad posee un
archivo del personal, con sus datos personales (edad, formacion, sexo, aficiones,
etc.) es posible efectuar estudios que permitan conocer sus capacidades y permitir
unas asignaciones de tareas logicas, como en el analisis de superficies, presenta la
ventaja de proporcionar indicadores validos para la toma de decisiones pero
precisan de instrumentos de medida adecuados.

d) Evaluacion de los recursos

La evaluacion de los recursos utilizados en una determinada actividad es un
aspecto importante para valorar la eficiencia y la economia de una entidad,
determinando si son los necesarios y suficientes para la realizacion de la actividad,
detectando excesos o defectos en su aplicacion y evaluando las condiciones de
adquisicion. Presenta el problema de la valoracién de los recursos o flujos, con el
fin de obtener indicadores.

e) Analisis de flujos

Permite plasmar graficamente actividades, procesos y sistemas, posibilitando el
analisis de cada unidad o area organica en las que se estructure la entidad a auditar.
Para ello hay que entender cada area como una unidad en relacién con el entorno,
atravesada por flujos de inputs y outputs.

f) Técnicas de andlisis econdémico

Estas técnicas incluyen, los procedimientos de elaboracion de presupuestos, asi

como el posterior calculo de desviaciones técnicas y econdmicas. Calculo de
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tendencias y andlisis comparativos con otras entidades del mismo sector o con
empresas de diferentes sectores. Es importante que la empresa disponga de un buen
sistema de archivo, con el fin de poder acceder a los datos historicos. Analisis de
los resultados, situacion financiera a corto y largo plazo, célculo de ratios, etc. Por
ultimo, la elaboracion y estudio de los estados financieros complementarios. Estas
técnicas permiten obtener informacion sobre las distribuciones de recursos a través
del cuadro de financiacion, composicion del inmovilizado, etc, pero precisan el
apoyo de otras técnicas, principalmente basicas.

Cualitativas

Estan referidas a problemas que pueden surgir de caracter no cuantitativo, como
los conflictos interdepartamentales, el entorno la calidad de los outputs, etc.
aplicando las técnicas que se consideren mas convenientes para eliminar los
problemas. Estas técnicas incluyen:

a) Evaluacion del estilo y calidad

Tiene como objetivo el conocer y obtener evidencia suficiente sobre el tipo de
direccidn que existe, la calidad de los trabajadores y técnicos, asi como la existencia
0 no de liderazgos. Esta técnica es Util para evaluar la capacidad del personal,
pudiendo detectar carencias de formacidn, empleados con necesidades de reciclaje,
etc, pero precisa complementarse con técnicas basicas y pueden, ademas, existir
sesgos por miedos, rencores, etc.

b) Estudio de las relaciones interdepartamentales

Representa el estudio de los tipos de grupos que operan en la organizacion o

entidad, delimitando sus objetivos, expectativas y grado de cohesion. Su aplicacion
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es til para mejorar el control de los procesos y flujos de informacion, asi como de
las personas con mayor capacidad de liderazgo e influencia sobre los procesos de
decision.

c¢) Analisis del clima de trabajo

El objetivo de este andlisis es conocer el nivel de motivacién y compenetracion de
los empleados en relacion a los objetivos planteados por los responsables de dicha
unidad. Si se presenta algun conflicto, el auditor ha de proponer las mejoras y
recomendaciones necesarias para solucionarlos, por lo que, de alguna manera, es
aconsejable que posea unos ciertos conocimientos psicoldgicos.

d) Conocimiento del entorno juridico-laboral de la entidad auditada

Se trata de una evaluacion, actual o futura, del capital humano que posea una
empresa, asi como la revision del entorno juridico en que se desenvuelve la entidad,
debiendo evaluarlo atendiendo principalmente a las actuaciones de los técnicos
cuyas responsabilidades puedan tener consecuencias legales, por ello, es una técnica
gue entra en aspectos normalmente problematicos.

De control

El objetivo de estas técnicas es detectar las desviaciones que se puedan haber
producido y tomar las medidas correctoras oportunas. Las fases de que constan estas
técnicas son:

a) Implantacién de un sistema de control

El objetivo principal de este procedimiento es la deteccidén de las diferencias

producidas entre los datos obtenidos y los objetivos previstos, con el fin de corregir
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las desviaciones que se produzcan. Esta técnica de implantacion es importante, ya
que si no se consigue, las siguientes fases no podran llevarse a cabo.

b) Evaluacion

Supone un diagnostico de los errores o divergencias surgidos y su importancia.
Para ello, se compararé el desarrollo real con el previsto, obteniendo una valoracion
de la eficacia del sistema implantado. Este procedimiento consiste en buscar unos
indicadores de eficiencia y de eficacia, que permitan medir el nivel inicial de
partida, antes del comienzo de la auditoria, con el objetivo de poder valorar los
incrementos, o decrementos en su caso, que se produzcan a partir de dicho
momento; deteccion de los puntos fuertes y débiles de la organizacion y
comparacion de la situacién real con los indicadores previstos, determinando el
nivel de desviacion existente.

c) Seguimiento

Permite detectar los aciertos y errores del programa de actuacion implantado, con
el objetivo de superar los problemas, errores o puntos débiles detectados, buscando
entonces medidas correctoras e incorporandolas a futuros trabajos.

Dimensiones de la Auditoria de Gestion
A continuacién, se define: efectividad, eficacia y eficiencia, sus principales
caracteristicas y como estas variables afectan el desempefio de un equipo de trabajo.
Efectividad, eficacia y eficiencia de los equipos

Rico, Alcober y Tabernero (2010) desarrollaron una investigacion sobre la
efectividad de los equipos de trabajo, haciendo una revision de la literatura en el

tema de 1999 a 2009. La estructura del trabajo siguié el modelo IMOI -Input-
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Mediador-Output-Input- (Ilgen, Hollenbeck, Johnson & Jundt, 2005). Dentro de los
principales hallazgos se resalta que en los estudios

analizados, generalmente se hace alusion a un modelo de eficacia de equipo sin
hacer distinciones en cuanto a los diferentes contextos donde se desarrollan dichos

equipos de trabajo (Ver Fig. 1).
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Fuente: (Ilgen, Hollenbeck, Johnson & Jundt, 2005)

Figura: 1. Modelo IMOI

La conceptualizacion sobre efectividad, eficacia y eficiencia tiene puntos de vista
divergentes; sin embargo, aunque estos términos se usan cotidianamente en
maultiples &mbitos, no existen una conceptualizacidn Unica conocida y aceptada por
igual por los diferentes profesionales (Bouza, 2000).

Eficiencia: Capacidad de disponer de alguien o de algo para conseguir un efecto

determinado (RAE, 2001). “Expresion que mide la capacidad o cualidad de la
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actuacion de un sistema o sujeto economico para lograr el cumplimiento de un
objetivo determinado, minimizando el empleo de recursos” (Fernandez-Rios y
Sanchez, 1997).

Eficacia: Capacidad de lograr el efecto que se desea o se espera (RAE, 2001).
Capacidad de una organizacion para lograr los objetivos, incluyendo la eficiencia y
factores del entorno (Fernandez-Rios y Sanchez, 1997).

Como se observa en la Tabla 1, las diferencias entre eficiencia y eficacia son
aceptadas. A pesar de no existir consenso frente a estas, en términos generales,
ambos conceptos son complementarios, su principal diferencia es que la eficacia se
centra en el alcance y logro de resultados, mientras la eficiencia en la utilizacion de

recursos (Fernandez-Rios y Sanchez, 1997).

Tabla 1. Diferencias entre eficiencia y eficacia

EFICIENCIA EFICACIA

Enfasis en los medios Enfasis en los resultados

Hacer las cosas de manera correcta |Hacer las cosas correctas

Resolver problemas Alcanzar objetivos

Salvaguardar los recursos Optimizar la utilizacion de los recursos
Cumplir tareas y obligaciones Obtener resultados

Entrenar a los subordinados Proporcionar eficacia a los subordinados

Fuente: recursos (Fernandez-Rios y Sanchez, 1997)

En la Tabla 2 se presenta definiciones sobre efectividad, eficiencia y eficacia

realizada por Cequea en 2012.
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Tabla 2. Conceptos de efectividad, eficiencia y eficacia.

Eficiencia.- Del latin efficientia,
accion, fuerza, virtud de producir.
Criterio econdémico que revela la
capacidad administrativa  de
producir el maximo resultado con el
minimo de recurso, energia Yy
tiempo, por lo que es la 6ptima
utilizacion de  los  recursos

disponibles para la obtencién de

resultados deseados.

DEFINICION

AUTOR

Cumplimiento de los objetivos, dando un uso adecuado,

racional u 6ptimo a los recursos.

Aedo (2005);

Gutiérrez (2005)

Relacion entre los esfuerzos y los resultados, por lo que

se mide dividiendo las salidas entre las entradas.

Diez De Castro et

al., (2002)

Relacion entre el resultado alcanzado y los recursos

utilizados

1SO 9000: 2008

Consecucion de metas teniendo en cuenta el dptimo

funcionamiento de la organizacion.

Quijano (2006);

Alvarez (2001)

Razén entre la produccién real obtenida y la produccion

estandar esperada.

Sumanth (2004)

Grado en que se cumplen los objetivos, teniendo en
cuenta la calidad y la oportunidad, y sin tener en cuenta

los costos

Aedo (2005);

Gutiérrez, 2005

Eficacia.- Del latin efficere que a su
vez se deriva del término facere, que

significa “hacer o lograr”.

Se refiere a la consecucién de metas. Logro de los

objetivos

Quijano (2006)

Capacidad administrativa para alcanzar las metas o

resultados propuestos.

Diez De Castro et

al. (2002)

Extension en la que se realizan las actividades

planificadas y se alcanzan los resultados planificados

(1SO 9000 2008)

Resultados alcanzados que cumplen los objetivos o

requisitos de calidad

Gutiérrez (2005)

Grado en que las salidas actuales se corresponden con las

salidas deseadas.

Mallo y Merlo

(1995)

2.2.2. Recursos Humanos
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Después de estudiar diferentes areas de la administracion de empresas podemos
afirmar que, los Recursos Humanos son esenciales para el desarrollo de cualquier
compafiia. A partir de nuestra investigacion y experiencias personales queremos
reafirmar lo enunciado anteriormente.

Ya se han establecido los sintomas, las consecuencias y el problema al que se enfrenta
laempresa. Ahora se busca en la teoria todos aquellos conceptos que puedan justificar
y reforzar la premisa de la importancia de los Recursos Humanos en cualquier
compafiia.

Toda empresa debe (o0 deberia) contar con un area de recursos humanos encargada
de la administracion del personal (contrataciones, despidos, incentivos,
capacitaciones, descripciones de puestos, etc.) y por medio de éste motivar y crear
un ambiente laboral aceptable para todos los trabajadores de la empresa.

Los recursos humanos son el conjunto de los empleados o colaboradores de la
organizacion en la que se trabaja; pero es mejor conocido como la funcién que se
ocupa de seleccionar, contratar, desarrollar, emplear y retener a los colaboradores de
la organizacion.

Segun Schein (1985), el sistema basico puede describirse como integrador de las
necesidades del individuo con los de la organizacion; en donde tenemos que el
sistema de planeacidn de carreras debera considerar ademas que tanto las necesidades
del individuo como las de la organizacion cambian con el tiempo.

El departamento de recursos humanos de una empresa busca que las estrategias y
politicas que usa cada departamento sean las mas adecuadas, y en todo caso funge

como asesoria y consultoria de cada departamento. Indaga en la relacion de recurso
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humano con el proceso productivo de la empresa; dando como resultado que el
proceso productivo sea mas eficaz gracias a la seleccidn y contratacion de los mejores
talentos disponibles.

Recursos Humanos como ventaja competitiva sostenida.

Los resultados que obtienen las empresas dependen cada vez mas del personal que
las conforman; esto refleja una realidad de las organizaciones exitosas: Los recursos
humanos suelen ser la clave de la competitividad de una compafia. Debido a esto,
hoy cada vez mas organizaciones consideran que los recursos humanos son una
fuente de ventaja competitiva y que éstos puede ser considerados como valor
agregado, en la medida del compromiso y competencia hacia la organizacién, con la
posibilidad de diferenciarla de otras y competir asi sobre la base del desempefio y
capacidad de respuesta de su personal ante un mercado mas exigente que demanda
calidad en productos y servicios.

Con los aspectos antes citados, se puede afirmar que la integracion de personal puede
lograr cambios significativos dentro de las organizaciones, medidos por el costo,
servicio y calidad de los recursos humanos, mediante la aplicacion de teorias,
principios y herramientas administrativas para el mejoramiento organizacional.

La funcidn estratégica de integracion de personal.

La integracién de personal se ha vuelto mas compleja en la década de los noventa y
su papel se considera cada vez mas estratégico. La fuerza de trabajo, la economia, la
cultura organizacional y la tecnologia han evolucionado vertiginosamente; tan solo
en el aspecto tecnolégico se han generado cambios en las habilidades de los

empleados y las necesidades de las empresas.
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Anteriormente se consideraba a la integracion de personal como una fase mas de la
organizacion. Sin embargo, en el presente capitulo se trata a esta area como una
funcién administrativa interdependiente que consiste en reclutar, seleccionar, inducir
y desarrollar a los recursos humanos de una empresa.

Si bien es cierto que los pequefios y medianos negocios no pueden duplicar los
programas de integracion de personal de empresas gigantes como Wal-Mart o
General Electric, si pueden implantar enfoques que sean adecuados para los 10, 50 o
100 empleados de su nomina.

En la actualidad, manejar procedimientos de integracién de personal totalmente
empiricos en las empresas, implica correr riesgos como el desperdicio de esfuerzos,
recursos y una administracion improvisada. Este problema de origen estratégico
repercute sobre las estructuras de la organizacion y sobre los recursos humanos que
la integran por lo cual necesariamente se tendra que complementar o corregir dichos
procesos con las herramientas y técnicas de la administracion cientifica.
Reclutamiento de personal.

El reclutamiento se define como el proceso que lleva a cabo el reclutador para
identificar e interesar a los posibles candidatos del mercado laboral a una vacante, a
través de diversas fuentes. Se puede decir que el reclutamiento inicia con la busqueda
del candidato y finaliza cuando se reciben los documentos solicitantes.

A continuacion, se explican los pasos necesarios para llevar a cabo un reclutamiento
eficaz:

a) Requerimientos del puesto
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Las actividades laborales implican la intervencion equilibrada de medios
(maquinaria, equipo y herramientas), materias primas y mano de obra, asi como
métodos y procedimientos de trabajo. Como resultado de ello, es preciso diferenciar
las caracteristicas educativas y personales que deben poseer los trabajadores segun la
jerarquia del puesto vacante (nivel gerencial, medio y operativo).

De esta forma, los puestos que ofrecen las empresas tienen requisitos variados en
términos socioecondmicos (sexo, escolaridad y/o estado civil), de conocimientos
(capacitacion especifica), psicologicos (conductas esperadas) y habilidades (técnicas,
humanas, de conceptualizacién y disefio).

Lo anterior reviste de gran importancia en la integracion de personal y como
antelacion al proceso de reclutamiento de personal, es fundamental aplicar tres
técnicas administrativas a los puestos de trabajo:

1. Anadlisis de puesto.

Esta técnica responde a la necesidad de las empresas para organizar eficazmente los
trabajos como producto de sus actividades. El andlisis de puestos se define como la
estructura de un trabajo en términos de su contenido, funcion y relaciones jerarquicas,
es decir, es una herramienta que consiste en estudiar y documentar las labores que se
llevan a cabo de acuerdo con las actividades realizadas en el puesto.

Al realizar un analisis de puesto, la informacion que se debe generar es la siguiente:
Nombre del puesto.

Denominacidn del puesto, area, division y/o departamento.

Con quiénes trabajaran, a quién y para qué reporta.

« Jefe inmediato superior.
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« Puestos bajo su mando.

Qué caracteristicas debe tener la persona para lograr los objetivos, o para la
realizacion de la actividad propuesta.

El andlisis de puestos debe ser un documento que funcione como punto de referencia
para el reclutador, en caso contrario estard mal empleado; por tal motivo, esta técnica
debe ser planeada para que no resulte en una pérdida de tiempo, dinero y esfuerzo
para la organizacion.

2. Descripcion del puesto.

Se define como una técnica para obtener informacion sobre un trabajo mediante una
descripcion escrita y ordenada de las tareas que comprende el puesto, las relaciones
interdepartamentales y los conocimientos y habilidades necesarias para el buen
desenvolvimiento del empleado en el puesto.

Dicha técnica cumple con tres objetivos fundamentales:

« Delimitar funciones entre los miembros de la organizacion.

« Definir los objetivos cuantificables que debe lograr el trabajador y

« Proporcionar un parametro de comparacion acerca de las aptitudes del candidato y
los requerimientos del puesto.

3. Perfil del puesto.

Las definiciones de perfil son basicas en el proceso de reclutamiento ya que es un
primer paso para lograr una seleccién adecuada. EIl perfil del puesto comprende el
tipo de personal necesario en términos de habilidades fisicas, cualidades,
capacidades, experiencia, educacién y otras destrezas que una persona debera poseer

para ser capaz de desarrollar los deberes y responsabilidades que implican la vacante;
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en sentido estricto, el perfil del puesto es el conjunto de atributos que debera poseer
el candidato para tener éxito en el desarrollo del mismo.

Cabe destacar que el tiempo de cotejar una solicitud de empleo y realizar una
entrevista de seleccion se reduce, dado que el reclutador conoce con certeza los
requerimientos necesarios para el puesto vacante.

La aplicacion de estas herramientas no garantizan que se reclute al empleado
adecuado para cumplir con los atributos y habilidades escritas; algunos trabajadores
necesitaran adquirir experiencia en el trabajo mismo o bien sera necesario aplicar lo
que se conoce en el argot empresarial como D.N.C. (Deteccidn de Necesidades de
Capacitacion) para detectar capacitacion especifica que requiere el empleado para el
mejoramiento de habilidades y adquisicion de conocimientos.

b) Fuentes de reclutamiento

Para hacer un reclutamiento eficaz, los reclutadores deben saber donde y como buscar
solicitantes calificados.(25) Las fuentes de reclutamiento se definen como los lugares
a través de los cuales es posible encontrar al personal disponible del mercado laboral
y que poseen la capacidad necesaria para ocupar los puestos vacantes.

Existen diferentes fuentes, cada una de las cuales posee ventajas y desventajas; a

continuacion, se explican cada una de ellas:

1. Fuente interna.
Se presenta cuando la empresa solicita una determinada vacante y ésta se cubre por
el personal que labora en la organizacion. La vacante se ocupa mediante la

transferencia de trabajadores, ascensos, por familiares o personas recomendadas por
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los mismos empleados. En estos casos, se debe actuar con transparencia y solo se
debe reclutar la persona adecuada al puesto adecuado, evitando al maximo el
nepotismo y otras actitudes dafiinas que entorpecen el proceso de integracion de
personal y su desempefio en el futuro.

Las principales ventajas que se derivan del reclutamiento interno son:

 Reduccién de gastos para la empresa, ya que evita erogaciones en anuncios
publicitarios u honorarios de empresas de colocacion.

« Es més rapido; evita el tiempo de espera de un proceso natural de reclutamiento.
 Motiva a los empleados y es una fuente sana de competencia entre los mismos, ya
que estos vislumbran oportunidades de ascensos y reconocimiento a su trabajo.

« Hay mas probabilidades de éxito en el trabajo que va a desempefiar el nuevo
personal, porque éste conoce la empresa, su ambiente laboral y métodos de trabajo.
Las principales desventajas que se derivan del reclutamiento interno son:

« Se pueden generar conflicto de intereses, ya que los empleados que no se ven
beneficiados con los ascensos y reconocimientos desarrollan una actitud negativa
hacia sus compafieros y el trabajo.

« Se puede elevar a los empleados al maximo de su incompetencia, enunciando asi el
principio de Lawrence Peter: "En una jerarquia, todo empleado tiende a ascender
hasta su nivel de incompetencia”, es decir, todo empleado puede llegar a un nivel
jerarquico en la organizacién en el cual las responsabilidades, habilidades y
conocimientos requeridos, simplemente lo sobrepasan.

« Limita las fuentes de talento creativo que pueden estar en el exterior a la empresa.
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2. Fuente externa.

Se presenta cuando habiendo determinado la vacante, se recurre a candidatos
externos a la organizacion.

Dentro de los medios que hace uso esta fuente, se pueden mencionar las siguientes:
 Anuncios en periddicos, revistas, gacetas, etc.

* Preparatorias, Escuelas Técnicas y Universidades en general.

 Cémaras de Comercio (por ejemplo: Camara Nacional de Comercio).

« Bolsas de trabajo privadas y publicas (por ejemplo: Servicio Estatal de Empleo).

« Ferias de empleo.

« Anuncios en la porteria de la empresa.

« Anuncios en portales de Internet especializados en el tema, tales como:
www.chambanet.gob.mx, www.empleoshoy.com, www.0axacahoy.com,
WWW.0CC.cCom.mXx, etc.

Las principales ventajas que se derivan del reclutamiento externo son:

« Atrae empleados con nuevas perspectivas y experiencias a la organizacion.

* Renueva los recursos humanos de la empresa.

« La empresa aprovecha las inversiones en capacitacién y desarrollo de personal
efectuadas por otras empresas o por los propios candidatos.

Las principales desventajas que se derivan del reclutamiento externo son:
 Requiere mas tiempo en comparacion con el proceso de reclutamiento que el
interno.

« Es mas costoso y exige gastos al momento.
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« En principio, es menos seguro que el reclutamiento interno, ya que se desconocen
ciertos aspectos del personal solicitante.

« Puede ser percibido como una deslealtad de la empresa hacia el personal.

Es imprescindible mencionar que la utilizaciéon en mayor o menor medida de las
fuentes de reclutamiento obedece a las politicas y procedimientos de la organizacion.
Los factores de costo y tiempo son determinantes para escoger la fuente mas
adecuada y ésta dependera de la decision tomada por la Gerencia, del presupuesto
asignado a este proceso y al tipo de puesto solicitado. Del mismo modo, resulta
factible evaluar la efectividad de las fuentes de reclutamiento de acuerdo a los
resultados del proceso.

c¢) Documentos solicitantes

Un documento es una carta, oficio o diploma que prueba o ilustra algin hecho. En el
caso de documentos oficiales, deben ser expedidos por una institucién gubernamental
o certificado por un notario publico. Para los documentos no oficiales estos pueden
ser expedidos por empresas privadas y organizaciones civiles, entre otros.
Dimensiones de la variable Recursos Humanos

Toda empresa deberia tener claro cuales son las 4 dimensiones clave en la gestion de
los RR.HH. para alcanzar objetivos. Una buena relacion con los trabajadores mejora
el rendimiento de cada uno de ellos y eso se ve reflejado en un crecimiento econémico
para la organizacion, ademas esto tiene que ver con los procesos técnicos y seleccion
del personal.

Claves para manejar una empresa
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La tarea de dirigir siempre resulta complicada, pues hay que conocer el entorno de
una manera adecuada y saber adaptarse a los cambios, pero también adelantarse a los
mismos e implantarlos. Un buen lider debe lograr que los trabajadores confien en su
idea y le ayuden a ponerlas en préactica, para ello, se debe lograr una buena gestién
de las personas, pero ¢cOmMo se consigue esto?

El lider tiene la misidn de hacer mejor a cada persona con la que trabaja, ayudarla a
desarrollar sus capacidades para que cumpla sus objetivos y que esa evolucion
personal se vea reflejada en el crecimiento de la empresa. Para ello cuatro, son las
practicas fundamentales a tener en cuenta: el conocimiento, la motivacion, el
desarrollo y la exigencia del equipo.

Conocimiento del equipo

Por un lado, el conocimiento del equipo resulta vital a la hora de gestionar las
relaciones. En este caso, se trata de tener un contacto cercano con el trabajador,
sabiendo de su vida profesional y personal y teniendo claro que no siempre se gana.
Asi mismo, hay que conocer en qué trabaja la empresa, su situacion econémica y la
de la competencia, y los riesgos y oportunidades que ofrece el mercado.

La motivacion

Por otro lado, la motivacion es otro aspecto a tener en cuenta, de hecho podriamos
calificarlo como el mas importante, ya que si el empleado se siente a gusto en la
empresa sus resultados seran muy satisfactorios. Entre los factores que influyen en la
motivacion cabria destacar el sueldo, los beneficios obtenidos por la empresa, las
oportunidades de desarrollo personal o el conocimiento de las caracteristicas de la

organizacion.
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Desarrollo del equipo

Otro de los aspectos a tener en cuenta es el desarrollo del equipo, es decir, las
oportunidades que puedan tener los trabajadores para su crecimiento econémico,
social, personal, etc. En este punto concreto, sera el lider quien tendra que definir las
competencias de manera clara y explicarlas a los responsables directos para que se
ejecuten a lo largo de la cadena de jerarquias segun corresponda.

Consecucion de objetivos

Finalmente estarian las exigencias para la consecucion de objetivos, que al final es lo
que persigue la empresa, por lo que también es importante estar encima de los
trabajadores, preocuparnos por ellos y saber que estan haciendo bien sus tareas.

En definitiva, la empresa tendra mas posibilidades de alcanzar un crecimiento
sostenido y, por consiguiente, un beneficio para sus empleados si se trabaja para

llevar a la préactica estas 4 dimensiones de gestion de los RRHH.

2.3. DEFINICION DE TERMINOS BASICOS
Alcance de la auditoria. EI marco o limite de la auditoria y las materias, temas, segmentos
0 actividades que son objeto de la misma.
Auditores externos. Profesionales facultados que no son empleados de la organizacion cuyas
afirmaciones o declaraciones auditan.
Auditores internos. Profesionales empleados por una organizacién para examinar
continuamente y evaluar el sistema de control interno y presentar los resultados de su

investigacion y recomendaciones a la alta direccion de la entidad.
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Auditoria Gubernamental. La externa que realiza el Ministerio de Auditoria y Control como
Entidad de Fiscalizacion Superior de la Republica de Cuba, a cualquier persona natural o
juridica que tenga vinculos con el Presupuesto del Estado.

Auditoria especial. Consiste en la verificacion de los asuntos y temas especificos de una
parte de las operaciones financieras o administrativas, de determinados hechos o de
situaciones especiales y responden a una solicitud determinada.

Auditoria financiera o de estados financieros. Consiste en el examen y evaluacion de los
documentos, operaciones, registros y estados financieros del auditado, para determinar si
éstos reflejan razonablemente, su situacion financiera y los resultados de sus operaciones,
asi como el cumplimiento de las disposiciones economico-financieras, con el objetivo de
mejorar los procedimientos relativos a la gestion econdmico-financiera y el control interno.
Auditoria fiscal. Consiste en el examen de las operaciones con los tributos al fisco, a los que
estd obligada cualquier persona natural o juridica; con el objetivo de determinar si se
efectan en la cuantia que corresponda, dentro de los plazos y formas establecidas v,
proceder conforme a derecho.

Auditoria de gestion u operacional. Consiste en el examen y evaluacion de la gestion de un
organismo, entidad, programa o proyecto, para establecer el grado de economia, eficiencia,
eficacia, calidad e impacto de su desempefio en la planificacion, control y uso de los recursos
y en la conservacion y preservacion del medio ambiente, asi como comprobar la observancia
de las disposiciones que le son aplicables.

Administracion de personal.- Es la division de la administracién de empresas que maneja el
factor humano de la empresa, con la finalidad de organizar, controlar, seleccionar, educar y

armonizar la fuerza de trabajo dentro de una organizacion.
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Capacitacion laboral.- Es la adquisicion de saberes y competencias requeridas para obtener,
generar 0 mantener un trabajo digno y para lograr mayores niveles de competitividad y una
comprension clara de los procesos productivos reales.

Cargo.- Persona que tiene un empleo muy importante.

Clima organizacional.- Es el conjunto de cualidades, atributos o propiedades relativamente
permanentes de un ambiente de trabajo concreto que son percibidos, sentidos o
experimentados por las personas que componen la organizacion empresarial y que influyen
sobre su conducta.

Comportamiento laboral.- Es la conducta de las personas en su entorno laboral y la que
interactua con estos.

Conflictos.- Es un enfrentamiento de posiciones que surge entre varias personas o grupos de
personas, porque el comportamiento de una, perjudica el logro de los objetivos (intereses,
necesidades, deseos o valores) que persigue la otra.

Departamento.- Es cada una de las partes en que se divide la empresa.

Desempefio.- Realizacion de las funciones propias de un cargo o trabajo.

Desempleo.- Falta de trabajo, desocupacién o paro, en el mercado de trabajo, hace referencia
a la situacion del trabajador que carece de empleo y, por lo tanto, de salario.

Emprendedor.- Es una persona que enfrenta, con resolucion, acciones dificiles.
Especificamente en el campo de la economia, negocios o finanzas, es aquel individuo que
esta dispuesto a asumir un riesgo econdémico.

Entrevista.- Es el momento del contacto personal, donde de una forma individual y directa,
el entrevistado tiene la ocasion de convencer al entrevistador de que él, es la persona iddnea

para nuestro puesto.
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Gerencia.- Es un cargo que ocupa el director de una empresa la cual tiene dentro de sus
multiples funciones, representar a la sociedad frente a terceros y coordinar todos los recursos
a través del proceso de planeamiento, de organizacion, direccion control, a fin de lograr
objetivos establecidos.

Gerente de personal.- Es la persona que desempefia una funcion de linea al dirigir las
actividades de su propio departamento.

Horario laboral.- Es el tiempo que cada trabajador dedica a la ejecucion del trabajo por el
cual ha sido contratado.

Incentivos.- Es la compensacion que otorga la organizacion al empleado para mantener y
desarrollar una fuerza laboral efectiva.

Liderazgo.- Es el conjunto de capacidades que una persona tiene para influir en un grupo de
personas determinado, haciendo que el equipo trabaje con entusiasmo en el logro de metas
y objetivos.

Organigrama.- Es la representacion gréafica de la estructura de una empresa u organizacion,
es un modelo abstracto y sistematico, que permite obtener una idea uniforme acerca de la
estructura formal de una organizacion.

Organizacién.- Son sistemas sociales disefiados para lograr metas y objetivos por medio de
los recursos humanos o de la gestidn del talento humano y de otro tipo. Estan compuestos
por subsistemas interrelacionados que cumplen funciones especializados.

Patrono.- Es una persona, entendiéndose por tal, tanto las personas fisicas o de existencia
visible como las juridicas, que no tienen signos caracteristicos de humanidad pero son entes

susceptibles de adquirir derechos y contraer obligaciones, que tienen a sus servicios una o
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mas personas fisicas o trabajadores, que ponen a su disposicion su fuerza de trabajo a cambio
de una remuneracion o sueldo.

Reclutamiento.- Es un conjunto de procedimientos, utilizados con el fin de atraer a un
numero suficiente de candidatos idoneos para un puesto especifico en determinada
organizacion.

Seleccion de Personal.- Es una actividad de comparacion o confrontacion de eleccion de
opcidén y decision, de filtro de entrada, de clasificacién y, por consiguiente, restrictivo.
Staff.- Conjunto de personas que, en torno y bajo el mando del director de una empresa o
institucion, coordina su actividad o le asesora en la direccion.

Talento Humano.- No sélo el esfuerzo o la actividad humana quedan comprendidos en este
grupo, sino también otros factores que dan diversas modalidades a esa actividad:
conocimiento, experiencias, motivacion, intereses vocacionales, aptitudes, actitudes,

habilidades, potencialidades y salud.

2.4, FORMULACION DE HIPOTESIS

2.4.1. HIPOTESIS GENERAL
La auditoria de gestion incide significativamente en los recursos humanos en los

recursos humanos de la Municipalidad Distrital Santa Rosa de Sacco - Junin, 2016.

2.4.2. HIPOTESIS ESPECIFICOS
a. La eficacia de la auditoria de gestidn incide en los procesos técnicos del personal

de la Municipalidad Distrital Santa Rosa de Sacco — Junin, 2016.
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b. La eficiencia de la auditoria de gestion incide en la seleccion de personal de la

2.5. IDENTIFICACION DE VARIABLES

Municipalidad Distrital Santa Rosa de Sacco — Junin, 2016.

Segun Hernandez S. (2014) las variables son términos modificables y cuyo cambio se

puede medir y observar cuando tienen relacion con otras, son de gran valor para la

investigacion, recibiendo también el concepto de constructos o construcciones hipotéticas.

La identificacion de variables para el estudio a realizarse es de la manera siguiente:

HIPOTESIS GENERAL

VARIABLE 1: AUDITORIA DE GESTION

VARIABLE 2: RECURSOS HUMANOS

2.1. DEFINICION OPERACIONAL DE VARIABLES E INDICADORES

Tabla 3. Definicion Operacional de variables

Variable

Definicion conceptual

Definicion
operacional

Dimensiones

Indicadores
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Variable 1

Variable 2

Auditoria de Gestion

Recursos Humanos

Es la revision sistemética de
las actividades de una
organizacion o de un
segmento de ella en relacion
con objetivos especificos. Tal
revision tiene tres propoésitos
esenciales: estimar el
funcionamiento, identificar
oportunidades de
perfeccionamiento y
desarrollar recomendaciones
de mejoras o fomentar
acciones. Dicho en otras
palabras, es un proceso para
examinar y evaluar las
actividades realizadas, en una
entidad, programa, proyecto
u operacion, con el fin de
determinar su grado de
eficiencia, eficaciay
economia, y por medio de las
recomendaciones que al
efecto se formulen, promover
la correcta administracion del
patrimonio publico o
privado.

Se denomina recursos
humanos a las personas con
las que una organizacion
(con o sin fines de lucro, y de
cualquier tipo de asociacion)
cuenta para desarrollar y
ejecutar de manera correcta
las acciones, actividades,
labores y tareas que deben
realizarse y que han sido
solicitadas a dichas personas.
Las personas son la parte
fundamental de una
organizacion, y junto con los
recursos materiales y
econoémicos conforman el
“todo” que dicha
organizacion necesita.

La técnica a ser Eficacia
utilizada es la

Encuesta. Por lo

que se busca la

opinion de los Eficiencia

observados dentro
de la muestra
representativa.

El instrumento es
el Cuestionario.

Procesos técnicos
Seleccioén de Personal

La técnica a ser
utilizada es la
Encuesta. Por lo
que se busca la
opinion de los
observados dentro
de la muestra
representativa.

El instrumento es
el Cuestionario.

a) Definitivamente si
considero.

b) Si considero en ciertos
aspectos.

c¢) Desconozco

d) No considero en ciertos
aspectos

e) Definitivamente no
considero

a) Definitivamente si
considero.

b) Si considero en ciertos
aspectos.

c) Desconozco

d) No considero en ciertos
aspectos

e) Definitivamente no
considero
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CAPITULO 111

METODOLOGIA Y TECNICAS DE INVESTIGACION

3.1. TIPO Y NIVEL DE INVESTIGACION
Para este estudio podemos decir que es una investigacion “Aplicada”; por lo que se
utilizé un periodo de estudio de corte transversal retrospectiva, que fueron aplicados a nivel
de la Municipalidad Distrital Santa Rosa de Sacco — Junin. También debemos mencionar
que el nivel de investigacion sera el correlacional.
3.2. METODOS DE INVESTIGACION
El método utilizado para esta investigacién es el inductivo -deductivo porque se ajusta a
este modelo.
3.3. DISENO DE INVESTIGACION
Por su disefio la investigacion reunid las caracteristicas de una investigacion no
Experimental, de manera transversal.

3.4. POBLACION Y MUESTRA

3.4.1. DESCRIPCION DEL UNIVERSO SOCIAL
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El universo estuvo comprendido por todos los servidores publicos funcionarios y

administrativos de todas las municipalidades de la region y del Pais.

3.4.2. DESCRIPCION DE LA POBLACION DEL TRABAJO DE INVESTIGACION
La poblacion estuvo constituida por los 70 servidores publicos entre funcionarios
y administrativos de la Municipalidad Distrital Santa Rosa de Sacco — Junin segun

la planilla de haberes de la institucion.

3.4.3. UNIDAD DE ANALISIS

La unidad de andlisis para este trabajo de investigacion constituye un servidor

publico perteneciente a la poblacion de estudio.

3.4.4. DESCRIPCION DE LA MUESTRA
El tipo de muestreo utilizado fue el probabilistico porque se tiene conocimiento
de la poblacién y se selecciono a las personas en forma aleatoria, segun el cual todos
los elementos de la poblacién tenian la misma probabilidad de ser elegidos en la
muestra.

Tabla 4. Calculo de la muestra

Valores Datos
Poblacion 70
Valor de Exito 50
Valor de Fracaso 50
Nivel de confianza 95 % (Z) 1.96
Error Permisible 5
Valor de la Muestra 59

Elaboracion Propia

Para explicar la forma como se obtuvo la muestra apropiada y representativa se
utilizo la siguiente formula y pasamos a detallar:

zz*p*q*N

n, = =
0 EZ«(N-1)+(p*q*z2)
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Donde:

n = Tamarfio de muestra

Z = Margen de confiabilidad (para el caso: 95% de confiabilidad, Z = (1.96)

E = Maximo error permisible (E = 5%)

p = Proporcion de éxito 0.50 igual al 50%

g = Proporcion de la poblacidn que no tiene la caracteristica de nuestro interés (1- 0.5
= 0.50) = 50%

N = Tamafio de la poblacion (N = 70)

Entonces: No = 59 encuestados.

Debemos realizar la comparacion de la proporcion de la muestra prima sobre la
poblacidn, si este resultado es mayor que el 10% de la poblacidn entonces de reajusta
la muestra.

Reajustando la formula tenemos:

3.5. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS
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OBSERVACION. - La técnica de la observacion se utilizo para tener en cuenta de la
realidad por medio de la observacion de los hechos, de esa manera poder elaborar
conclusiones. Segun Bernal en su Libro Metodologia de la investigacion, donde
reafirma que: “La observacion como técnica de investigacion cientifica, es un proceso
riguroso que permite conocer, de forma directa, el objeto de estudio para luego
describir y analizar situaciones sobre la realidad estudiada™.

ANALISIS DOCUMENTAL. - Mediante esta técnica se realizo la revision o lectura
de la informacion recopilada y su respectivo analisis, para posteriormente formular las
conclusiones e hipdtesis respectivas. Segun Bernal en su libro metodologia de la
Investigacion, donde reafirma que: “el analisis de documento, es una técnica basada
en fichas bibliografica que tiene como proposito de analizar material impreso. Se usa
en la elaboracion de| marco teorico de| estudio. Para una investigacion de calidad.
ENCUESTA.- Por medio de esta técnica se puede obtener datos de varias fuentes.
para poder resumir la informacion y poder tabularla. Para ello se us6 un listado de
preguntas escritas que se entregan a los encuestados, con el objetivo de que las
contesten igualmente por escrito, dicho listado de preguntas se denomina cuestionario.
Técnica que emplea un listado de preguntas destinadas a obtener datos de varias
personas cuyas opiniones personales interesan en la investigacion.

Segun Bernal en su libro metodologia de la Investigacion, donde dice que: la encuesta
se fundamenta es una de las técnicas de recoleccion de informacion méas usadas. La
encuesta se fundamenta en un cuestionario o conjunto de preguntas que Se preparan

con el proposito de obtener informacion de las personas”™.
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INSTRUMENTOS. - Los instrumentos que se utilizaron para la medicion de las
variables estén constituidos por la guia de observacion, la guia de analisis documental
y el cuestionario.
3.6. TECNICAS DE PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE DATOS
El anélisis de los datos recopilados se realizo a través del Statistical Product Package for
Social Science (SPSS), version 25 para Windows 10.

Para esta investigacion, primero fue solicitado a la Gerencia Municipal de la
Municipalidad Distrital de Santa Rosa de Sacco, el permiso respectivo para encuestar a los
trabajadores de las diferentes areas elegidas de la Municipalidad, para que nos brinden la
informacidn solicitada, de esta manera se logré la recoleccion de los datos requeridos.

3.7. TRATAMIENTO ESTADISTICO
Los datos han sido procesados utilizando el programa de estadistica SPSS, version 25 a fin
de llegar a un buen resultado grafico y el estadistico.
Se utiliz6 el analisis inferencial estadistico con el fin de llegar a demostrar las hipotesis
planteadas.
3.8. SELECCION Y VALIDACION DE LOS INSTRUMENTOS DE INVESTIGACION
Técnica. - Para desarrollar el trabajo de investigacidn utilizamos la técnica de la encuesta,
considerando que tomaremos la opinidn de los colaboradores sobre el problema en mencion.
Instrumento de Recoleccién de datos. - Se utilizd el instrumento 1 para la variable
auditoria de gestion, este cuestionario tuvo 17 items, distribuido en sus dimensiones eficacia
de la auditoria de gestion y eficiencia de la auditoria de gestién, y con referencia al

cuestionario 2 es la variable Recursos Humanos con sus 9 items del caso.

58



Validez de instrumento. - Herndndez, Fernandez y Baptista (2014), sefiala que la
validez del instrumento, se refiere al grado en que un instrumento mide realmente la
variable que pretende medir.

Elaborados los instrumentos fueron consultados a juicio de 3 expertos:

1. Mg. Janneth Karim Fuster Gomez

2. Mag. Nelly Luz Fuster Zufiga

3. Mg. Livorio Rojas Victorio

Confiabilidad del instrumento. - Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), sefiala que
un instrumento de medicion es confiable cuando su aplicacion repetida al mismo individuo
u objeto produce resultados iguales.

Para este resultado el cuestionario fue sometido a un proceso de confiabilidad, para ello
se aplico a un grupo piloto de 7 colaboradores, considerando que se tomé el 20% de la
muestra. Utilizando el software SPSS version 25, se aplicé el método de consistencia

interna a nivel de toda la variable, obteniéndose los siguientes resultados:

Tabla 5. Variable Auditoria de Gestion

Resumen de procesamiento de casos

N %
Vélido 7 100,0
Excluido? 0 0
Total 7 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las variables del

procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
,813 17
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Se utilizo el método estadistico alfa de Combranch con un nivel de confiabilidad de
0.813 equivalente al 81.3%, siendo un nivel adecuado, que sustentan la fiabilidad del

instrumento.

Tabla 6. Variable Recursos Humanos

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Vélido 7 100,0
Excluido? 0 0
Total 7 100,0

a. Laeliminacién por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Alfa de Cronbach N de elementos
,824 9

Se utilizé el método estadistico alfa de Combranch con un nivel de confiabilidad de
0.824 equivalente al 82.4%, siendo un nivel aceptable, que sustentan la fiabilidad del
instrumento.

Para este resultado el cuestionario fue sometido a un proceso de confiabilidad, para ello
se aplicé a un grupo piloto de 7 colaboradores, considerando que se tomé el 20% de la

muestra.
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CAPITULO IV
RESULTADOS Y DISCUSION
4.1. DESCRIPCION DEL TRABAJO DE CAMPO
La informacion fue obtenida de los colaboradores, en forma aleatoria, en el estudio se

aplico un cuestionario con preguntas para cada una de las variables de esta investigacion
considerando 26 preguntas para las dos variables de estudio cuyas respuestas estuvieron
formuladas en la escala de licker. Los resultados de los datos obtenidos se contabilizaron en
frecuencias y porcentajes, presentados en tablas y graficos usando las estadisticas
descriptivas e inferencial, aplicando la consistencia de los datos, los mismos que se
analizaron a través de las dimensiones considerando un nivel de significacion estadistica del
5% se aplicd el método de correlacion utilizando el estadistico de Pearson para establecer el
grado de incidencia entre las variables y demostrar la hip6tesis principal.

4.2. PRESENTACION, ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

Datos Generales:

Tabla 7. Personal de la Municipalidad Distrital de Santa Rosa de Sacco

Frecuencia Porcentaje

Valido Funcionario 4 12,5
Administrativ 28 87,5
0
Total 32 100,0

FUENTE: Elaboracién propia en base a la encuesta.
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Porcentaje

Funcionario Administrativo

Figura: 2 Personal de la Municipalidad Distrital de Santa Rosa de Sacco

FUENTE: Elaboracidn propia en base a la encuesta realizada

INTERPRETACION

En el gréafico observamos que el 12.50% de los encuestados son funcionarios de la
Municipalidad Distrital de Santa Rosa de Sacco, el 87.50% son administrativos de la
Municipalidad Distrital de Santa Rosa de Sacco. Por lo que se puede concluir que el mayor

porcentaje tienen los administrativos entre nombrado y contratados.

Tabla 8. Genero de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Santa Rosa de Sacco

Frecuencia Porcentaje
Valido Masculino 25 78,1
Femenino 7 21,9
Total 32 100,0

FUENTE: Elaboracion propia en base a la encuesta.
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Sexo

Porcentaje

Masculino Femenino

Figura: 3. Genero del Personal de la Municipalidad Distrital de Santa Rosa de Sacco

FUENTE: Elaboracidn propia en base a la encuesta realizada

INTERPRETACION

En el grafico observamos que el 78.1% de los encuestados son trabajadores de sexo
masculino en la Municipalidad Distrital de Santa Rosa de Sacco, el 21.9% son trabajadores
de sexo femenino en la Municipalidad Distrital de Santa Rosa de Sacco. Por lo que se puede

concluir que el mayor porcentaje tienen los trabajadores de sexo masculino.

Tabla 9. Edad de los trabajadores de la Municipalidad Distrital de Santa Rosa de Sacco

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido =25  ANOS 1 3,1 3,1 31
26 - 35 ANOS 10 31,3 31,3 34,4
36 - 45 ANOS 8 25,0 25,0 59,4
46 - 55 ANOS 5 15,6 15,6 75,0
56 - 65 ANOS 8 25,0 25,0 100,0

Total 32 100,0 100,0

FUENTE: Elaboracion propia en base a la encuesta.
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Figura: 4. Edad del Personal de la Municipalidad Distrital de Santa Rosa de Sacco

FUENTE: Elaboracidn propia en base a la encuesta realizada

INTERPRETACION

En el grafico observamos que el 3.1% de los encuestados tienen la edad de 25 afios, el

31.3% tienen la edad entre 26 a 35 afios, el 25% tienen la edad entre 36 a 45 afios, el 15,6%

tienen la edad entre 46 a 55 afos, finalmente el 25% tiene la edad entre 56 a 65 afos, Por

lo que se puede concluir que se tiene personal con edad apta para los trabajos y por otro

lado tenemos a los trabajadores con edad de hasta 65 afios quienes representan a la

experiencia laboral.

Variable Auditoria de Gestion

Tabla 10. Auditoria de Gestion

Frecuencia Porcentaje
<=7 Definitivamente no considero 4 12,5
8 - 10 No considero en ciertos aspectos 12 375
14 - 16 Si considero en ciertos aspectos 3 9,4
17 - 19 Definitivamente si considero 13 40,6
Total 32 100,0

FUENTE: Elaboracion propia en base a la encuesta.
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AUDITORIA DE GESTION
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Definitivamente  considero en considero en Definitivamente
no considero  clertos aspectos ciertos aspectos si considero
Figura: 5. Variable Auditoria de Gestion
FUENTE: Elaboracidn propia en base a la encuesta realizada.
INTERPRETACION

En el grafico observamos gue los encuestados manifiestan respecto a la variable auditoria
de gestidn, definitivamente no considerar el 12.5%, el 37.5% manifiesta no considerar en
ciertos aspectos, el 9.4% manifiestan si considerar en ciertos aspectos, y el 40,6%
manifiesta considerar definitivamente si a las auditoria de gestibn como un factor

importante en los recursos humanos en la Municipalidad Distrital de Santa Rosa de Sacco.

Tabla 11. Dimensién Eficiencia de la Auditoria de Gestion

Frecuencia Porcentaje
<= 12,00 Definitivamente no considero 8 25,0
13,00 - 15,00 No considero en ciertos 8 25,0
aspectos
16,00 - 18,00 Desconozco 14 43,8
22,00 - 24,00 Definitivamente si considero 2 6,3
Total 32 100,0

FUENTE: Elaboracién propia en base a la encuesta.
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EFICIENCIA DE LA AUDITORIA DE GESTION

2
[
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Definitivamente considero en Desconozco Definitivamente
no considero  ciertos aspectos si considero
Figura: 6. Eficiencia de la Auditoria de gestion
FUENTE: Elaboracidn propia en base a la encuesta realizada.
INTERPRETACION

En el grafico observamos que los encuestados manifiestan con respecto a la dimension
eficiencia de la auditoria de gestion, definitivamente no considerar el 25%, el 25%
manifiesta no considerar en ciertos aspectos, el 43,8% manifiestan desconocer sobre el tema,
y el 6,3% manifiesta considerar definitivamente si a la eficiencia de la auditoria de gestion
como un factor importante en los recursos humanos en la Municipalidad Distrital de Santa

Rosa de Sacco.

Tabla 12. Dimension Eficacia de la Auditoria de Gestion

Frecuencia  Porcentaje

<= 6 Definitivamente no considero 4 12,5
7 - 10 No considero en ciertos 15 46,9
aspectos

11 - 14 Desconozco 4 12,5
15 - 18 Si considero en ciertos 6 18,8
aspectos

19 - 22 Definitivamente si considero 3 9,4
Total 32 100,0

FUENTE: Elaboracion propia en base a la encuesta.
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EFICACIA DE LA AUDITORIA DE GESTION

Porcentaje

1]
== § Definitivamente no 11-14 Desconozco 19 - 22 Definitivamente si
considero considero

Figura: 7. Dimension Eficacia de la Auditoria de Gestion
FUENTE: Elaboracidn propia en base a la encuesta realizada.

INTERPRETACION

En el grafico observamos que los encuestados manifiestan con respecto a la dimension
eficacia de la auditoria de gestion, definitivamente no considerar el 12,5%, el 46,9%
manifiesta no considerar en ciertos aspectos, el 12,5% manifiestan desconocer sobre el tema,
el 18,8% considera si ciertos aspectos y el 9,4% manifiesta considerar definitivamente si a
la eficacia de la auditoria de gestion como un factor importante en los recursos humanos en

la Municipalidad Distrital de Santa Rosa de Sacco.

Variable Recursos Humanos

Tabla 13. Recursos Humanos

Frecuencia Porcentaje
<= 19 Definitivamente no considero 4 12,5
20 - 22 No considero en ciertos aspectos 8 25,0
23 - 25 Desconozco 5 15,6
26 - 28 Si considero en ciertos aspectos 10 31,3
29 - 31 Definitivamente si considero 5 15,6
Total 32 100,0

FUENTE: Elaboracién propia en base a la encuesta.
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RECURSO0S HUMANOS

Porcentaje

1]
== 19 Definitivamente no 23-25 Desconozco 29- 31 Definitivamente si
considero considero

Figura: 8. Recursos Humanos
FUENTE: Elaboracion propia en base a la encuesta realizada.

INTERPRETACION
En el gréafico observamos que los encuestados manifiestan con respecto a la variable recursos
humanos, definitivamente no considerar el 12,5%, el 25% manifiesta no considerar en
ciertos aspectos, el 15,6% manifiestan desconocer sobre el tema, el 31,3% considera si
ciertos aspectos y el 15,6% manifiesta considerar definitivamente si a los recursos humanos

como un factor importante para en la Municipalidad Distrital de Santa Rosa de Sacco.

4.3. PRUEBA DE HIPOTESIS
Para la comprobacién de las hipétesis de investigacion se utilizo el estadistico de Pearson

de correlacion.
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Tabla 14. Prueba de hip6tesis general

Se calcula el coeficiente de correlacion de Pearson

Correlaciones
AUDITORIA DE RECURSOS

GESTION HUMANOS
AUDITORIA DE GESTION Correlacion de Pearson 1 ,592**
Sig. (bilateral) ,000
N 32 32
RECURSOS HUMANOS Correlacion de Pearson ,592** 1
Sig. (bilateral) ,000
N 32 32

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

Hipdtesis General: La auditoria de gestion incide significativamente en los recursos humanos de la
Municipalidad Distrital Santa Rosa de Saccoi - Junin, 2016.

Ho: p = 0: La auditoria de gestion no incide significativamente en los recursos humanos de la Municipalidad Distrital
Santa Rosa de Sacco- Junin, 2016.

Hi: p > 0: La auditoria de gestion incide significativamente en los recursos humanos de la Municipalidad
Distrital Santa Rosa de Sacco - Junin, 2016.

Valor Chi cuadrado Valor Chi cuadrado P Decision
Calculado tabular
46,720 21,026 0.05 Rechazo la Ho
Estadistico de prueba: Chi cuadrado tabular
2 _—k (Oi—E)?
X=2ia
E; = 21,026
RRHo
RAHo
X2 =55,138
Se acepta Hy

Se rechaza Hg

2 »
Xpr ueba Xp; ueba

| 5 s 7 R o3 15 17 9 0
I;ubln

21,026
Entonces se concluye que el estadistico cae en la zona de rechazo (55,138> 21,026), esto nos obliga a

rechazar la hip6tesis nula y aceptar la alterna. En conclusion, diriamos que para un nivel de significancia de
0.05, la auditoria de gestion incide significativamente en los recursos humanos de la Municipalidad Distrital
Santa Rosa de Sacco - Junin, 2016.

Tabla 15 Prueba de hipétesis especifica 1
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Se calcula el coeficiente de correlacion de Pearson

Correlaciones

EFICACIA DE
LA
AUDITORIA PROCESO
DE GESTION TECNICO
EFICACIA DE LA Correlacion de Pearson 1 ,692"
AUDITORIA DE GESTION Sig. (bilateral) ,000
N 32 32
PROCESO TECNICO Correlacion de Pearson ,692" 1
Sig. (bilateral) ,000
N 32 32

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

Hipotesis Especifica 1: La eficacia de la auditoria de gestion incide en los procesos técnicos del personal

de la Municipalidad Distrital Santa Rosa de Sacco— Junin, 2016.

HO: p = 0: La eficacia de la auditoria de gestion no incide en los procesos técnicos del personal de la
Municipalidad Distrital Santa Rosa de Sacco — Junin, 2016.
H1: p > 0: La eficacia de la auditoria de gestion incide en los procesos técnicos del personal de la

Municipalidad Distrital Santa Rosa de Sacco — Junin, 2016.

Valor Chi cuadrado Valor Chi cuadrado P Decision
Calculado tabular
52,950 26,296 0.05 Rechazo la Ho
Estadistico de prueba: Chi cuadrado tabular
2
g —k (0= Ey)
=
Ey = 26,296
RRHo
RAHo
X2 = 52,950
Se acepta Hy

Se rechaza Hg

2 -
Xm'm'bu Xrn ueba

I:.nbln

26,296

Se concluye que el estadistico cae en la zona de rechazo (52,950 > 26,296), esto nos obliga a rechazar la
hipotesis nula y aceptar la alterna. En conclusion, dirfamos que para un nivel de significancia de 0.05, la
eficacia de la auditoria de gestion incide en los procesos técnicos del personal de la Municipalidad Distrital

Santa Rosa de Sacco — Junin, 2016.
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Tabla 16. Prueba de hipotesis especifica 2

Se calcula el coeficiente de correlacion de Pearson

Correlaciones

EFICIENCIA
DE LA SELECCION
AUDITORIA DE
DE GESTION PERSONAL
EFICIENCIA DE LA Correlacion de Pearson 1 ,732
AUDITORIA DE GESTION Sig. (bilateral) ,073
N 32 32
SELECCION DE Correlacion de Pearson 732 1
PERSONAL Sig. (bilateral) ,073
N 32 32

Hipotesis Especifica 2: La eficiencia de la auditoria de gestion incide en la seleccion de personal de la

Municipalidad Distrital Santa Rosa de Sacco — Junin, 2016.

HO: p = 0: La eficiencia de la auditoria de gestion no incide en los procesos técnicos del personal de la
Municipalidad Distrital Santa Rosa de Sacco— Junin, 2016.
H1: p > 0: La eficiencia de la auditoria de gestion incide en los procesos técnicos del personal de la

Municipalidad Distrital Santa Rosa de Sacco — Junin, 2016.

Valor Chi cuadrado Valor Chi cuadrado P Decision
Calculado tabular
34,246 21,026 0.05 Rechazo la Ho
Estadistico de prueba: Chi cuadrado tabular
2k (0= Ey)?
X =2
Ey = 21,026
RRHo
RAHo
X? = 34,246
Se acepta Hy

Se rechaza Hq

Xm’m'ba X;;l uedba

Xtabla

21,026

Se concluye que el estadistico cae en la zona de rechazo (34,246 > 21,026), esto nos obliga a rechazar la
hipotesis nula y aceptar la alterna. En conclusion, diriamos que para un nivel de significancia de 0.05, la
eficiencia de la auditoria de gestion incide en los procesos técnicos del personal de la Municipalidad Distrital

Santa Rosa de Sacco — Junin, 2016.
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44.

DISCUSION DE RESULTADOS

Desde los resultados hallados, aceptamos la hipotesis alternativa general que establece la
auditoria de gestion incide significativamente en los recursos humanos de la Municipalidad
Distrital Santa Rosa de Sacco - Junin, 2016. Estos resultados guardan relacion con lo que
sostiene Duréndez (2009), un estudio sobre la funcion utilidad y comprensién del informe
de auditoria, basado en su experiencia realiza este trabajo donde percibe sobre el trabajo que
realiza un auditor en cualquier empresa ya que esto genera un sentimiento de insatisfaccion.
Porque se piensa que la auditoria s6lo es un tramite legal y que no aporta nada a la sociedad,
provocando sentimientos negativos a la labor de un auditor, segin Freire (2012), su
investigacion se baso en realizar un auditoria de gestion a los recurso humanos del gobierno
Municipal, este examen ayudo a determinar los niveles de eficiencia, eficaciay economia
de los procesos en el area de talento humano de Cayambe, donde se llegé a la conclusion
que no tenian manuales de procedimientos, control obsoleto de asistencia del personal,
ademas adolecia de un software que envié informacion para el control de asistencia del
personal, esto es un caso de similar ocurrencia en la Municipalidad Distrital de Santa Rosa
de Sacco. Asimismo, Zaufly (2016) en su investigacion sobre la auditoria de gestion y su
incidencia en la administracion de los recursos humanos de las empresas de servicios de
asistencia al viajero, periodo 2012-2014.

En lo que respecta a la hipdtesis especifica 1 referente a la eficacia de la auditoria de
gestién incide en los procesos técnicos del personal de la Municipalidad Distrital Santa
Rosa de Sacco — Junin, 2016, podemos mencionar que estos resultados se relacionan con
los mencionados por Cabrera (2015) quién manifiesta su objetivo de esta investigacion es

desarrollar un sistema de control interno para mejorar la productividad de la Direccion de
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Recursos humanos de la universidad Nacional de Ucayali, donde demostré el personal
administrativo de la universidad conoce su responsabilidad de los actos, pero sin embargo
el 18% no cumple como debe ser, esto significa que no existe eficacia en el area de la
Direccion de Recursos Humanos de la universidad. Por otro lado en lo que respecta a la
hipdtesis especifica 2 referente a la eficiencia de la auditoria de gestion que incide en la
seleccion de personal de la Municipalidad Distrital Santa Rosa de Sacco — Junin, 2016, de
nuestra investigacion se pudo demostrar que la hipétesis alterna se relaciona con la
investigacion de Ledn (2016), quién desarrolla en su investigacion un sistema de auditoria
de gestion enfocado en identificar los parametros de efectividad, eficiencia y economia de
los procesos de seleccion de personal en la Contraloria General de la Republica, con el fin

de incrementar los mismos.
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CONCLUSIONES

1. Después de realizado la prueba de hipdtesis general se logré demostrar la incidencia de la
auditoria de gestion en los recursos humanos de la Municipalidad Distrital Santa Rosa de Sacco
- Junin, 2016, esta decision se sustenta en el valor del coeficiente de correlacion de Pearson r=
0,592 (tabla 14) es decir a un bajo nivel de auditoria de gestion le corresponde un bajo nivel de
recursos humanos, por otro lado si existe un alto nivel de auditoria de gestion le corresponde
un mejor nivel de recursos humanos.

2. Se ha logrado determinar la incidencia de la eficacia de la auditoria de gestion en los procesos
técnicos del personal de la Municipalidad Distrital Santa Rosa de Sacco — Junin, 2016, esta
decision se sustenta en el valor del coeficiente de correlacion de Pearson r= 0,692 (tabla 15) es
decir a una buena eficacia de la auditoria de gestion le corresponde un buen proceso técnico,
por otro lado si existe una deficiente eficacia de la auditoria le corresponde un deficiente
proceso técnico.

3. Se ha logrado determinar la incidencia de la eficiencia de la auditoria de gestidn en la seleccion
de personal de la Municipalidad Distrital Santa Rosa de Sacco — Junin, 2016, esta decision se
sustenta en el valor del coeficiente de correlacion de Pearson r= 0,732 (tabla 16) es decir a un
alto nivel de eficiencia de la auditoria de gestion le corresponde una eficiente seleccion de
personal, por otro lado si existe un bajo nivel de eficiencia de la auditoria de gestion le

corresponde un deficiente nivel de seleccién personal.
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RECOMENDACIONES

1. Se sugiere que la Municipalidad Distrital de Santa Rosa de Sacco, ademas de efectuar la
auditoria a los estados financieros debe incidir en realizar una auditoria de gestion para
medir la evaluacion sobre el grado de eficiencia, eficacia y economia en el manejo de los
recursos publicos y sobre todo en los recursos humanos de la institucion.

2. Serecomienda a la Municipalidad Distrital de Santa Rosa de Sacco realizar una auditoria
de gestidn que permitira implementar mejoras e el proceso de seleccion del personal y de
esta manera convertir en una gestion eficiente.

3. También hacemos llegar nuestra recomendacion a la Municipalidad Distrital de Santa Rosa
de Sacco, para que cuenten con la realizacién de sus personal en forma profesional y
humana, desempefidndose en un ambiente tranquilo y comodo que le permita satisfacer sus
necesidades al mismo tiempo que cumpla con los objetivos institucionales, por otro lado
deben mejorar el comportamiento organizacional de los colaboradores de la municipalidad
a través de programas de capacitacion y el entrenamiento del personal par alcanzar un
mejor desempefio de sus actividades, considerando a las personas que laboran en la
municipalidad como prioridad..

4. Finalmente recomendamos a todas las municipalidades tanto provinciales, distritales y
gobiernos locales que deben aplicar una adecuada gestion para no incurrir en problemas
0 hallazgos que muchas veces son innecesarios 0 se cometen por desconocimiento. Dando
pie a una auditoria que es temida y en muchos casos sancionadora, generando malestar a

los colaboradores de una institucion.
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ANEXOS

ANEXO N° 01

INSTRUMENTO PARA MEDIR LA AUDITORIA DE GESTION Y LOS RECURSOS
HUMANOS

Esta encuesta se lleva a cabo con el fin de obtener datos acerca de las variables de auditoria de
gestion y de los recursos humanos en la Municipalidad Distrital de Santa Rosa de Sacco para el
afio 2016.

INSTRUCCIONES: Les pedimos que conteste de la manera mas honesta posible las preguntas
que presentamos a continuacion

CODIGO DE VALORACION:

Definitivamente si considero. (1); Si considero en ciertos aspectos.

considero en ciertos aspectos (4); Definitivamente no considero (5)

GENERALIDADES:

1) Estamento laboral del personal que responde al TEST

a. Funcionario ()

b. Administrativo ()

N°

ITEMS

AUDITORIA DE GESTION

¢En su opinidn considera Usted que la Municipalidad Distrital de Santa Rosa de Sacco en la
seleccion de los Recursos Humanos ha considerado conveniente para lograr la eficiencia de
sus servicios y recursos la experiencia y preparacion profesional?

¢En su opinidn considera Usted que la Municipalidad Distrital de Santa Rosa de Sacco en los
procesos técnicos de los recursos humanos ha considerado conveniente para lograr la eficacia
el cumplimiento y aplicacién de las politicas y procedimientos normados?

¢;Considera usted que la Auditoria de Gestion incide en la calidad de los servicios brindado
por los recursos humanos a los usuarios externos (comunidad vecinal) de la Municipalidad
Distrital de Santa Rosa de Sacco?

¢Considera Usted que la Auditoria de Gestion incide en la calidad del servicio brindado por
el recurso humano a los usuarios internos (trabajadores) de la Municipalidad Distrital de
Santa Rosa de Sacco?

¢En su opinidn considera Usted que la Auditoria de Gestion a través de sus recomendaciones
debe ayudar a lograr la eficacia de los servicios brindados por los recursos humanos tanto
interno como externo de la Municipalidad Distrital de Santa Rosa de Sacco?

¢Para Usted la Auditoria de Gestion como resultado de su ejecucion debe fortalecer y ayudar
a lograr la eficiencia de los recursos humanos de los servicios externos e internos brindados
por externo de la Municipalidad Distrital de Santa Rosa de Sacco a la comunidad?

EFICACIA DE LA AUDITORIA DE GESTION

¢Considera Usted que la Auditoria de Gestion permite al recurso humano mejorar el eficaz
cumplimiento de los objetivos de la Municipalidad Distrital de Santa Rosa de Sacco?

¢En su opinién considera Usted que la Auditoria de Gestién permite al recurso humano
mejorar en forma eficaz el cumplimiento de los programas fijados por la Municipalidad
Distrital de Santa Rosa de Sacco?

(2); Desconozco (3); No
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¢;Considera Usted que la Auditoria de Gestion al evaluar el uso de los procesos técnicos
aplicados por los recursos humanos ayuda al cumplimiento de las politicas de personal de la
Municipalidad Distrital de Santa Rosa de Sacco?

10

¢Considera Usted que la Auditoria de Gestion al evaluar la aplicacion de los procesos
técnicos relacionados al cumplimiento de los procedimientos utilizados por los recursos
humanos fortalece el cumplimiento de los procedimientos establecidos al personal de la
Municipalidad Distrital de Santa Rosa de Sacco?

11

¢En la opinién de Usted la Auditoria de Gestion al revisar los procedimientos en los procesos
técnicos de personal se han manejado correctamente en los recursos humanos?

EFICIENCIA DE LA AUDITORIA DE GESTION

12

¢;Considera Usted que la Auditoria de Gestion permite utilizar con eficiencia los recursos
humanos, fisicos y monetarios de la Municipalidad Distrital de Santa Rosa de Sacco?

13

¢;Considera Usted que la Auditoria de Gestion permite mejorar y lograr eficiencia en los
servicios prestados por los recursos humanos en la Municipalidad Distrital de Santa Rosa de
Sacco a la comunidad?

14

¢Considera Usted importante, que en la Municipalidad Distrital de Santa Rosa de Sacco en la
seleccion de personal, es requisito importante la experiencia profesional?

15

¢En su opinion considera Usted que la preparacion profesional es requisito importante en la
seleccion de los recursos humanos de la Municipalidad Distrital de Santa Rosa de Sacco?

16

¢Considera Usted que la Auditoria de Gestion al evaluar los procesos de seleccion de
personal debe incidir principalmente en la experiencia y preparacion profesional a fin de
ayudar y fortalecer el cumplimiento de las politicas de personal de la Municipalidad Distrital
de Santa Rosa de Sacco?

17

¢Para Usted es necesario, que el personal encargado de la seleccion de personal tenga
preparacion profesional para que haya mayor eficiencia en los recursos humanos de la
Municipalidad Distrital de Santa Rosa de Sacco?

RECURSOS HUMANOS

N°

ITEMS

PROCESOS TECNICOS

¢;Cree usted, que el grado de utilizacion de los recursos determina el logro de objetivos
establecidos por la Municipalidad Distrital de Santa Rosa de Sacco?

¢;Cree usted que el nivel de evaluacién de la eficiencia y la eficacia en la Municipalidad
Distrital de Santa Rosa de Sacco es apropiado?

¢Esta usted de acuerdo que el nivel de desempefio del personal en la Administracion de
Recursos Humanos de la Municipalidad Distrital de Santa Rosa de Sacco determina el grado
de cumplimiento de los objetivos de la organizacién?

¢Considera usted, que el conjunto de conocimientos y destrezas empleados en la
Administracion permite el cumplimiento de logros y objetivos establecidos?

SELECCION DE PERSONAL

¢;Cree usted, que el nivel de seleccion de personal en la Municipalidad Distrital de Santa
Rosa de Sacco permite elegir a la persona adecuada para el puesto vacante?

¢;Considera usted, que el porcentaje de personal contratado en la Municipalidad Distrital de
Santa Rosa de Sacco es el suficiente para su operatividad?

¢;Cree usted que el nivel de colaboradores utilizados en la Municipalidad Distrital de Santa
Rosa de Sacco, contribuye al logro de los objetivos y metas trazadas?

¢;Considera usted, que el nivel de convocatoria empleada en la Municipalidad Distrital de
Santa Rosa de Sacco, permite elegir el personal idéneo?

En su opinidn, ;cree usted que la Administracion de Recursos Humanos permite mantener
una fuerza laboral adecuada en la Municipalidad Distrital de Santa Rosa de Sacco?

Muchas gracias por su colaboracién.

Santa Rosa de Sacco, Noviembre del 2016.
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ANEXO 02
MATRIZ DE CONSISTENCIA

TITULO: “AUDITORIA DE GESTION Y SU INCIDENCIA EN LOS RECURSOS HUMANOS DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL
SANTA ROSA DE SACO — JUNIN, 2016.”

P VARIABLES y c
PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL HIPOTESIS GENERAL DIMENSIONES METODOLOGIA
égsgirgﬁ e'mgie ::Czturg(l)t:na de Demostrar el efecto de la auditoria de ;a r?ili‘?(!zt;t)ir\I/ZriZr?tisgr?r;ol:(r:é?:tejrsos TIPO DE INVESTIGACION:
g gestién en los recursos humanos de la g VARIABLE 1: Aplicada

humanos de la Municipalidad
Distrital Santa Rosa de Sacco
- Junin, 2016?

Municipalidad Distrital Santa Rosa de
Sacco - Junin, 2016

humanos de la Municipalidad
Distrital Santa Rosa de Sacco -
Junin, 2016.

AUDITORIA DE GESTION

NIVEL DE INVESTIGACION:
Descriptivo - explicativo

PROBLEMAS
ESPECIFICOS

OBJETIVOS ESPECIFICOS

HIPOTESIS ESPECIFICOS

DIMENSIONES

- Eficacia

- Eficiencia
INDICADORES
Cumplimiento de
Objetivos
Cumplimiento de
Programa
Recursos Utilizados.
Servicios Prestados.

METODO DE INVESTIGACION

Método Cientifico

Pel.

¢Como incide el efecto de la
auditoria de gestion en los
procesos técnicos del personal
de la Municipalidad Distrital
Santa Rosa de Sacco — Junin,
20167

Oel

Determinar el efecto de la eficacia de
la auditoria de gestion en los procesos
técnicos del personal de la
Municipalidad Distrital Santa Rosa de
Sacco — Junin, 2016.

Hel

El efecto de la auditoria de gestion
incide en los procesos técnicos del
personal de la Municipalidad
Distrital Santa Rosa de Sacco —
Junin, 2016.

VARIABLE 2
RECURSOS HUMANOS

DISENO DE LA
INVESTIGACION: De acuerdo al
tipo de investigacion pertenece a la
investigacion cuantitativa, y se
utilizara el disefio no experimental
de Corte Transversal y correlacional

Pe2.

¢Como incide el efecto de la
auditoria de gestion en la
seleccidn de personal de la
Municipalidad Distrital Santa
Rosa de Sacco — Junin, 2016?

Oe2

Determinar el efecto de la eficiencia
de la auditoria de gestién en la
seleccidn de personal de la
Municipalidad Distrital Santa Rosa de
Sacco— Junin, 2016.

He2

El efecto de la auditoria de gestion
incide en la seleccion de personal
de la Municipalidad Distrital Santa
Rosa de Sacco — Junin, 2016.

DIMENSIONES

- Procesos Técnicos

- Seleccion del Personal
INDICADORES

- Politica

- Procedimientos

- Experiencia Profesional

- Preparacion Profesional

POBLACION

Estara conformado por 70
trabajadores de la Municipalidad
MUESTRA

32 trabajadores de la municipalidad
TECNICAS: Encuestas.
INSTRUMENTOS:

Cuestionario.
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ANEXO N° 04

HOJA DE EVALUACION DE INSTRUMENTO

l. DATOS GENERALES

Apellidos y Nombres del Informante.

Cargo o Institucion donde labora.

Nombre del Instrumento de Evaluacion.

Autor del instrumento.

TITULO: “4UDITORIA DE GESTION Y SU EFECTO EN LOS RECURSOS HUMANOS DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL SANTA ROSA DE SACCO- JUNIN, 2016

1. ASPECTOS DE VALIDACION

DEFICIENTE REGULAR BUENO MUY BUENO EXCELENTE
INDICADORES CRITERIOS 0A20 21-40 41 -60 61 -80 81-100
0]6 11 |16 |21 |26 |31 |36 |41 |46 |51 |56 |61 [66 |71 |76 |81 |8 |91 |96
5]10 |15 |20 |25 [30 [35 |40 |45 |50 |55 |60 [65 |70 |75 |80 |8 |90 |95 | 100
1. TITULO Hace referencia al problema mencionando
las variables
2.CLARIDAD Esta formulado con lenguaje apropiado
3.0BJETIVIDAD Esta expresado en conductas observables
4.ACTUALIDAD Estd acorde a los cambios en la
Administracion Moderna
5.0RGANIZACION Existe una organizacion Logica
6.SUFICIENCIA Comprende los aspectos en cantidad y
calidad
7.INTENCIONALIDAD Adecuado para valorar los aspectos de la
cultura organizacional
8.CONSISTENCIA Basados en aspectos tedricos cientificos.
9.COHERENCIA Entre los indicadores y las dimensiones
10.METODOLOGIA La estrategia responde al propdsito del
diagnéstico
1. OPINION DE APLICABILIDAD:
V. PROMEDIO DE VALORACION:
Lugar y fecha DNI N° Firma del Experto informante Teléfono N°
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