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RESUMEN

El presente estudio tuvo como objetivo detérminar la relacion entre la
gestion de recursos humanos y su incidencia en el cufnplimiento de objetivos
institucionalésen la Municipalidad Distrital de Pocollay, en el afto 2010; para
ello se planted la hipétesis sobre la géstién de recursos humanos y su
incidencia signiﬁcativamenté en el cump.limientov.de 'objetivos institucionales

en dicha municipalidad.

Para el trabajo de cémpo, se frabaj6 con una muestra por
conveniencia de 60 servidores administrativos de la. Municipalidad Distrital
de Pocollay, a quienes se les aplibé un cuestionario, cuyos resultados son de
importancia y se discuten. en la presenté investigacion.

y

Como conclusién general del estudio se encontré que existe ‘una
relacién de incidéhcia s_igniﬂcativa\ entre gestiébn de recursos humanos y el
cumplimiento de objetivos institucionales én la Municipalidad Distrital de

Pocollay.
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ABSTRACT

~ The present study had like objective to determine the relation between
the management of human resources and its incidence in the fulfillment of

institutional objectives in the Distrital Municipality of chollay, year 2010.

The study left from the hypothesis that the management of human
resources affects the fulfiliment of institutional objectives in the Distrital

Municipality of Pocollay significantly.

For the work of field, one worked with a sample by convenience of 60
administrative servants of the Distrital Municipality of Pocollay. To the

servants a questionnaire was applied to them.
As general conclusion of the study were that a relation of significant

incidence between management of human resources exists and the

fulfillment of institutional objectives in the Distrital Municipality of Pocollay.
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INTRODUCCION

El presente Trabajo de Investigacion es relevante, tiene como
objetivo presentar la importancia y el acertado andlisis de la Gestion de
Recursos Humanos.

El éxito de. {as organizaciones modemnas en este mundo
globalizado se debe a su alto grado de competitividad alcanzado. Este
resuitado ha sido posible gracias a ia integracion efectiva y eficiente de su
personal, lo que le ha permitido lievar a cabo estrategias y conseguir sus
metas. No hay ninguna duda que la piedra angular y esencia del
desarrollo organizacional es el factér humano. Sin embargo, para muchos
administradores esta idea, a pesar que fa pronuncian muy a menudo
(especialmente en seminarios, cursos, conferencias, etc.) no se traduce
en la practica en hechos que demuestren lo que pregonan. Merece
resaltar que el Recurso Humano es el principal activo de toda
organizacion.

La mision, visibén, politicas y normas de la organizaciéon, son
muchas veces letra muerta; es decir, no se reconoce la importancia que
tienen los recursos humanos en los procesos de cambio para lograr la

competitividad en 1la organizacion. Hoy més que nunca, Ios



administradores deben desarrollar un nuevo estilo de liderazgo que le
permita integrar, motivar y desarmrollar al potencial humano para que la
organizacion sea cada dia mas eficiente, eficaz y rentable. El personal
debe saber que se les motiva, capacita, orienta, comprende y que se les
toma en cuenta en los destinos de la organizacion.

El conocimiento de estas nuevas orientaciones de la gestion de recursos
humanos ayudaréd a revalorizar el rol que les comresponde a los
responsabies de dirigir ai personal para convertirse en agentes de cambio
organizacional dentro de su trabajo.

El objetivo del presente trabajo es proponer un modeio de auditoria
de Recursos Humanos, esto con el fin de establecer y conocer los
parametros que deben ser medidos a ia hora de analizar y evaluar las
distintas funciones de la unidad.

El presente trabajo de investigacion consta de cuatro capitulos, el
primer capitulo enfatiza el planteamiento del problema, dentro del marco
de la coherencia y refacion de variabies.

En el segundo capitulo, referido al Marco Tedrico, se tiene en
cuenta los antecedentes del estudio, las bases tedricas y la definicign de
términos basicos.

El Marco Metodologico, se presenta en el tercer capitulo; se dan a

conocer €l tipo y disefio de la investigacion, la poblacion y muestra,



operacionalizacibn de variables, las técnicas e instrumentos para
recoleccion de datos y el procesamiento y analisis de los datos.
En el cuarto capitulo se presentar los resultados y la discusién, y

las conclusiones y recomendaciones, finaimente la propuesta de auditoria

de recursos humanos.



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. DESCRIPCION DEL PROBLEMA
1.1.1. Problematica de la investiéacién

Los recursos humanos constituyen la columna
vertebral en el éxito de {as organizaciones. El personal de una
organizacion es el que le otorga vida y le permite cumplir su
mision. |

Del equipo humano que forman todos los trabajadores
que integran una organizacion, adquieren vital importancia
aquellas persohas que tienen la alta responsabilidad de Ia
conduccion de los récursos humanos; nos estamos refiriendo
a los jefes, administradores, gerentes, directores, etc.

Es necesario que los directivos, actualmente en
actividad, asi como aquellos que en el futuro alcancen una
posicion de direccién, cuenten con una identidad, motivacién,
vocacion de servicio y preparacién adecuada que les permita
asegurar el éxito en el ejercicio en sus funciones. Todo

directivo debe conocer los enfoques y procesos de cambios



relacionados con la gestién de los recursos humanos que se
vienen aplicando en las organizaciones de éxito en el mundo.
La gestibn de recursos humanos se centra en las
técnicas de organizacidn del trabajo, la contratacion, la
seleccion del rendimiento, la formacion, la mejora de las
calificaciones y el desarrollo de la carrera profesional, asi
como la participacion directa de los trabajadores y la
comunicacion.
(BITTEL Y RAMSEY, 1997), definen la gestion como la accién
y efecto de gestionar, entendiendo por gestionar la realizacion
de acciones encaminadas a la obtencién de un negocio o
beneficio empresarial. Gestion de recursos humanos significa
planificar a los empleados idéneos con las cualificaciones
idoneas en el momento justo y en el lugar adecuado. La
gestion de recursos humanos, como el principal activo de las
organizaciones, puede definirse como una inversion en las
personas para obtener la maxima productividad individual y
organizacional.
(DELGADO DE SMITH, 2007), opina que la gestion de
recursos humanos implica el proceso que permite hacer

diligencias conducentes a facilitar que los recursos humanos



contribuyan al logro del negocio, es decir, al logro de los
objetivos organizacionales, tanto en sus aspectos operativos,
procedimentales como en sus efectos.

En el proceso de gestion de recursos humanos

intervienen todos los miembros activos de la empresa: la
Direccién General con tareas de mando, los asalariados con
la negociacién de un contrato y los representantes del
personal.
Segun (LOUART, 2000), para poner en funcionamiento a las
personas de una organizacion necesitamos definir las
politicas de personal y articular las funciones sociales,
considerando los objetivos de ia organizacion (premisa
estratégica), pero ademas se necesita métodos para
conseguir, conservar y desarrollar esos recursos humanos
(premisa operativa); todo ello no podria ser llevado a cabo sin
la ayuda de instrumentos administrativos, reglamentarios e
instrumentales, (premisa l6gica).

Merece resaltar que la ventaja competitiva de las
instituciones o empresas radica en sus elementos internos:
recursos y capacidades. Se distingue entre recursos

tangibles: fisicos, financieros y humanos; e intangibies:



reputacion, marca, cultura organizativa, experiencia,
habilidades y capacidades de los empleados, efc.

La organizacién, hace referencia a la estruétura y el
entramado organizativo de rutinas y contratos, que gobiernan
tanto el suministro de los factores productivos necesarios
como la produccion y distribucién de los productos obtenidos.

En la actualidad, en el Peni, las deficiencias en la
gestion de recursos humanos se hace cada vez mas
frecuente, es asi que en ia Municipalidad Distrital de Pocoliay
se evidencia que no cumplen optimamente con los objetivos
institucionales, debido a una inadecuada gestién de recursos
humanos, como resultado de que no mejoran los sistemas de
informacién sobre 1a administracion de los recursos humanos;
asi como el proceso de reclutamiento de personal se realiza
en forma incoherente, ya que no existe suficiente personal
capacitado para realizar tal accion. Es necesario precisar que
el proceso de seleccién de personal se realiza sin tener en
cuenta adecuados planes y programa, asi como también, el
proceso de capacitacion, orientacion y desarrollo profesional
' no se ejecuta de acuerdo a un programa que este relacionado

con los objetivos de la institucion, y la evaluacion del



desemperfio (rendimiento) de los Recursos Humanos no se
ejecuta con técnicas adecuadas de evaluacidn que permitan
mejorar el rendimiento del personal.

Por lo antes referido, se ha determinado realizar una
evaluacion de la gestion de recursos humanos con la finalidad
de mejorar el cumplimiento de objetivos institucionales de la

Municipalidad Distrital de Pocollay.

1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA

1.21.

1.2.2.

Problema General

¢De qué manera la gestiéon de recursos humanos incide en el

cumplimiento de los objetivos institucionales de Ila

Municipalidad Distrital de Pocollay en el afio 2010?

Problemas Especificos

a) ¢Como las politicas de personal establecidas inciden en
el cumplimiento de los objetivos institucionales de la
Municipalidad Distrital de Pocollay en el afio 2010?

b) ¢De qué forma la seleccién e induccion de personal
inciden en el cumplimiento de los objetivos institucionales

de la Municipalidad Distrital de Pocollay en el afio 20107



c) ¢En qué medida la capacitacion y desarrollo de los
recursos humanos inciden en el cumpiimiento de los
objetivos institucionales de la Municipalidad Distrital de
Pocollay en el afio 2010?

d) ;De qué forma la evaluacibn del desempefio
(rendimiento) de los recursos humanos incide en el
cumplimiento de los objetivos institucionales de la

Municipalidad Distrital de Pocollay en el afio 2010?

1.3. JUSTIFICACION E IMPORTANCIA DE LA INVESTIGACION

1.3.1. Justificacion de la investigacion

La elaboracion de este trabajo se justifica, ya que
permite proponer una auditoria de recursos humanos que
logre la efectividad, eficiencia y economia de ias operaciones.

El propésito de esta auditoria comprendé sobre todo
evaluacion del deSempeﬁo (rendimiento) del personal, la
identificacion de oportunidades de mejoras en la gestion de
los recursos humanos de la entidad.

La auditoria de recursos humanos ha permitido
identificar oportunidades de mejoras, mediante analisis de

informacion de recursos humanos, entrevistas con



1.3.2.

funcionarios de la entidad, observando el proceso de
administraciéon de personai, revisado ios informes internos del
pasado y presente y, ejercitando el juicio basado en la
experiencia del auditor o en otras fuentes.

El presente trabajo ademas permite detectar factores
que impiden una 6ptima gestién de recursos humanos en la
Municipalidad Distrital de Pocollay, con el propésito de
mejorar el cumplimiento adecuado de los objetivos
Institucionales y contrarrestar las irregularidades en las

Municipalidades.

Importancia de la investigacion

Esta investigacion es relevante, considerando que el
recurso humano es el principal activo de toda organizacion.
Merece enfatizar la importancia que tienen los recursos
humanos en los procesos de cambio para lograr la
competitividad en la organizacion. Hoy mas que nunca, los
administradores deben desarrollar un nuevo estilo de
liderazgo que le permita integrar, motivar y desarrollar al
potencial humano para que la organizacion sea cada dia mas
eficiente, eficaz y rentable, es decir, una adecuada gestion de

recursos humanos.

10



1.4. OBJETIVOS
1.4.1. Objetivo general

Determinar si la gestion de recursos humanos incide en el

cumplimiento de los objetivos institucionales de la

Municipalidad Distrital de Pocollay en el afio 2010.

1.4.2. Objetivos especificos

a. Analizar si las politicas de personal establecidas inciden
en el cumplimiento de los objetivos institucionales de la
Municipalidad Distrital de Pocollay en el afio 2010.

b. Verificar si la seleccion e induccion de personal inciden
en el cumplimiento de los objetivos institucionales de la
Municipalidad Distrital de Pocoliay en el afto 2010,

c. Establecer si la capacitacion y desarrollo de los recursos
humanos inciden en el cumplimiento de los objetivos
institucionales de la Municipalidad Distrital de Pocollay en
el afo 2010.

d. Determinar sila evaluacion del desempefio (rendimiento)
de los recursos humanos incide en el cumpiimiento de los
objetivos institucionales de la Municipalidad Distrital de

Pocollay en el afio 2010.

11



e. Proponer un modelo de auditoria de recursos humanos
con la finalidad de mejorar {os objetivos institucionales de

la Municipalidad Distrital de Pocollay.

1.5. HIPOTESIS

1.5.1.

1.5.2.

Hipoétesis general

La gestion de recursos humanos incide significativamente en

el cumplimiento de los objetivos institucionales de la

Municipalidad Distritai de Pocollay en ei afio 2010.

Hipétesis especificos

a) Las politicas de personal establecidas inciden
significativamente en el cumplimiento de los objetivos
institucionales de la Municipalidad Distrital de Pocollay en
el afio 2010.

b) La seleccion e induccion de personal inciden
significativamente en el cumplimiento de los objetivos
institucionales de la Municipalidad Distrital de Pocollay en
el afio 2010.

c) La capacitaciéon y desarrollo de los recursos humanos
inciden significativamente en el cumplimiento de los
objetivos institucionales de ia Municipalidad Distrital de

Pocollay en el afio 2010.



d} La evaluacion del desempefioc (rendimiento) de los
recursos humanos incide significativamente en el
cumplimiento de los objetivos institucionales de la

Municipalidad Distrital de Pocoilay en el afio 2010.

13



21.

2.2

CAPITULO 1

MARCO TEORICO

ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

Segun la investigacion realizada por Ia Dra. Francia Celis de
Soto, y ftitulada: “La Gestibn de Recursos Humanos en las
Organizaciones de Servicio”, se concluye que en la gestion de
recursos humanos, se deben tomar en cuenta las funciones
principales de la gestion: Planificacion, reclutamiento y seieccién de
personal; desarrollo de recursos humanos; remuneracion e
incentivos; seguridad e higiene; relaciones con los empleados y

relaciones laborales; investigaciéon de recursos humanos.

BASES TEORICAS
2.2.1. Gestion de Recursos Humanos
2.2.1.1. Definici6n
La gestion de recursos humanos es la capacidad de
mantener a la organizacion productiva, eficiente y eficaz, a
partir del uso adecuado de su recurso humano. El objetivo de
la gestibn de recursos humanos son las personas y sus

relaciones en la organizacién, asi como crear y mantener un



clima favorable de trabajo, desarrollar las habilidades vy
capacidad de los trabajadores, que permitan el desarrollo
individual y organizacional sostenido. Se trata de un término
que suele describir el enfoque empresarial de la
administracion de personal basado en la prioridad concedida
a la participacion de los trabajadores, normaimente, aunque
no siempre, en centros de trabajo sin presencia sindical, con
el fin de motivarles para que aumenten su productividad. Esta
area de estudio se form6é sobre la base de la fusién de
diversas teorias de la gestion cientifica, del trabajo social y de
la psicologia industrial en la época de la Primera Guerra
Mundial y ha experimentado una evolucién considerable
desde entonces. Actualmente, se centra en las técnicas de
organizacion del trabajo, la contratacion y la seleccion, la
evaluacion del rendimiento, la formacion, la mejora de las
cualificaciones y el desarrollo de la carrera profesional, asi
como la participacion directa de los trabajadores y la
comunicacion. La gestion de recursos humanos se ha
propuesto como alternativa al “fordismo”, el tipo de produccién
tradicional basada en la cadena de montaje, en el que los

ingenieros se ocupan de la organizacion del trabajo y las

15



tareas asignadas al personal se dividen y circunscriben
especificamente. (Ministerio de Salud; Area de Capacitacion y
Apoyo a la Gestion, Programa de Fortalecimiento de Servicios
de Salud, Publicaciones y Videos 98-99 Dr. Carlos Augusto de
Romafa y Garcia, Ministro de Salud, 1999). Al hablar de
“‘gestién de rebursos humanos”, se hace referencia a las
funciones o roles que realiza el drea de recursos humanos en
la administracion del personal, relacionandola con el area y al

responsable de llevarias a cabo.

Los gerentes de recursos humanos o los que ejercen
la funcibn de administrar al personal en las empresas,
efecttian sus actividades cotidianamente, tomando en cuenta
las necesidades de la empresa, aplicando practicas de
reclutamiento, seleccion, contratacion, induccion,
capacitacion, entre otras. Sin embargo, los gerentes de
recursos humanos aiguna vez se han cuestionado si estan
realizando sus funciones acorde al ambiente en que se
desarrollan y al avance que se estd generando en sus

empresas.

16



2.2.1.2. Fundamento tedrico de la gestion de recursos
humanos
El fenomeno de la globalizacion ha incrementado
los desafios a los que debe enfrentarse la gestion de
recursos humanos en las empresas, principalmente
para resoiver problemas de competitividad,
productividad y calidad, sin embargo,
(CHIAVENATO, 2006) afirma que atin con €so0s
cambios, las areas de recursos humanos no estan
cambiando al mismo ritmo que en el ambiente en
que se desenvuelven. Una posible explicacion se
puede obtener analizando la gestion de recursos
humanos y las fases de evoluciéon, conociendo la
importancia del rol del ejecutivo de recursos

humanos.



La evolucion de la gestion de los recursos
humanos se basa en los movimientos de
administracién de personal, relaciones humanas y

recursos humanos.

Estas distintas concepciones del hombre lo han
llevado a reconocer las fases de evolucion de la
gestion, de desarrollo y estratégica, y en ese estudio
se fundamentan las fases de gestion por
competencias y la gestiébn del conocimiento de
recursos humanos, y se argumenta que no son
excluyentes entre si, sucede que ella han pérdurado
y esta presente en las empresas aunque actuan en
ambitos de aplicacion distintas. Pero, ¢Como
pueden saber los gestores de recursos humanos, en
qué fase se estan desarrollando las .funciones de
administracién de dichos recursos? Una de las
aportaciones al conocimiento es la evolucién de los

recursos humanos.

18



2.21.3. VEvo‘Iuci()n de la gestion de recursos humanos

La gestion de recursos humanos es una
especialidad que surgié debido al crecimiento y la
complejidad de las tareas organizacionales. Sus
origenes se remontan a los comienzos del siglo XX,
como consecuencia del fuerte impacto de la
Revolucion Industrial; surgié6 con el nombre de
relaciones industriales como una actividad
mediadora entre las organizaciones y las personas,
para suavizar o aminorar el conflicto entre los
objetivos | organizacionales y los objetivos
individuales: de las personas, hasta entonces
considerados como incompatibles o irreconciliables.

Era como, si las personas y las organizaciones,
a pesar de estar estrechamente interrelacionadas,
vivieran separadas, con las fronteras cerradas, las
trincheras abiertas y necesitando un interlocutor
ajeno a ambas para entenderse o, por 10 menos,
para aminorar sus diferencias.

Este interlocutor era un area que recibia el

nombre de relaciones industriales y que buscaba

19



articular capital y trabajo, interdependientes, pero en
conflicto.

Es importante mencionar que debido a Ia‘
vision que se tenia en esta época del ser humano
como empleado, se reducia a ser un elemento mas
dentro de la organizacién, como fo podia ser la
materia prima o los procesbs de trabajo, sin tomar en
consideracion sus necesidades como individuo
independiente y pensante. El area denominada
Relaciones Industriales se encargaba basicamente
de vigilar que los intereses de las personas no se
alejaran de los intereses de la organizacion.

Con el paso del tiempo, el concepto de
relaciones industriales cambié radicalmente y sufrio
una transformacion. Alrededor de la década de
1950, se le llamo édministracién de personal. Ya no
se trataba solo de mediar en las desavenencias y de
aminorar los conflictos, sino, principalmente de
administrar personas de acuerdo con la legislacion
laboral vigente y administrar los conflictos que

surgian cotidianamente. Poco después alrededor de

20



la década de 1960, el concepto suffid6 una nueva
transformacion. (CHIAVENATO 2006). La legislacion
laboral se volvié obsoleta, mientras que los desafios
de las organizaciones crecian
desproporcionadamente, las personas fueron
consideradas como los recursos fundamentales para
el éxito de la organizacion.

Asi a partir de la década de 1970, s&rgié el
concepto de Administraciéon de Recursos Humanos,
aunque todavia sufria de una vieja miopia de ver a
las personas COMO recursos productivos o meros
agentes pasivos cuyas actividades deben ser
planeadas y controladas a partir de las necesidades
de la organizacion.

Las personas no son recursos que la
organizacion consume y utiliza, y que producen
costos. Al contrario las personas constituyen un
poderoso  activo que impulsa la creatividad
organizacional, de la misma manera que lo hacen el
mercado o la tecnologia. Por tal motivo es posible

resaltar tres aspectos fundamentales:
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Las personas son diferentes entre si: estan
dotadas de una personalidad propia, tienen una
historia personal y particular, son poseedoras de
habilidades 'y conocimientos, destrezas vy
competencias indispensables para la adecuada
administracion de recursos organizacionales. Las
diferencias individuéles deben ser resaltadas y no
eliminadas o estandarizadas y no homogeneizadas.
Esto es, cons‘idérar a las personas como seres
dotados de inteligencia y creatividad, de iniciativa y
decision, de habilidades y competencias.

Partiendo de esta cualidad los administradores
de recursos humanos deben aprovechar al maximo
estas diferencias individuales que, podran en gran
medida ayudar a fortalecer y aportar innovacion a la
organizacion. Recordemos que entre rhayor sean
nuestras diferencias mayor serg la posibilidad de
aportar ideas creativas e innovadoras a |la
organizacion en general. |

Las personas son socios de la organizacion:

son los Unicos capaces de conducirla a la excelencia
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y al éxito. Como socios las personasv hacen
inversiones en la organizacion, esperando obtener
ganancias de estas inversiones. Podemos entender
inversion como esfuerzo, dedicacion,
responsabilidad y compromisos.

Las ganancias de dichas inversiones serian
en forma de salarios, incentivos, crecimiento
profesional y carrera. Todo ser humano es proactivo,
su conducta estara orientada para satisfacer ciertas
necesidades o alcanzar ciertos objetivos personales,
el administrador de recursos humanos debera
ofrecer una plataforma de politicas e incentivos que
orienten y motiven a la persona a volverse socio de
la organizacion y ayudar al logro derlos objetivos
organizacionales a cambio del 'Iogr.o de sus propios

objetivos.

2.2.1.4. Programas basicos en la gestion de recursos

humanos

‘A partir de la conceptualizacibn de la

organizacion, los aspectos relacionados con el
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personal, desempefian un papel central. Una de las

misiones basica y fundamental de la organizacion

consiste en conseguir un uso efectivo y una

adaptacion adecuada de los recursos humanos y

clima laboral satisfactorio.

Para que ésta se pueda conseguir tendremos

que definir los programas basicos de recursos

humanos, que han de contemplar las relaciones del

individuo y la organizacién en su totalidad, éstos

pueden agrupar los siguientes aspectos:

a)

b)

c)

Planificacion de personal para definir las
necesidades de recursos humanos que la
empresa tiene o intenta predecir las necesidades
que pueda tener en el futuro.

Seleccién y reclutamiehto para incorporar
nuevos miembros a la organizacién, de acuerdo
a las necesidades planteadas.

Formacién y desarrolio de personal con el fin de

preparar a las personas para desarrollar
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d)

e)

f)

g)

h)

adecuadamente sus tareas y asumir otras
funciones.

Evaluacion de la ejecucién a los miembros de la
organizacion en relacibn con sus tareas y
responsabilidades.

Estudio de los sistemas de refribuciones y de
otros elementos motivadores que permitan
mantener a las personas en la organizacion y le
impliquen adecuadamente en la consecuciéon de
los objetivos de la misma.

Desarrollo de los estilos de direccion vy
supervision mas adecuados para la consecucion
de los fines de ia organizacion y la satisfaccion
de sus miembros.

Consideracion de los aspectos organizacionales
que determinan o influyen en la conducta y en el
rendimiento de las personas como las nommas,
las reglas, la estructura, etc.

Consideracién de los aspectos del entorno que
influyen- o determinan el comportamiento y

rendimiento del personal de la organizacion,
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2.2.1.5.

como los sindicatos, el mercado de frabajo, las

disposiciones legales, etc.

Importancia de la gestion de los recursos
humanos
Los recursos humanos, sin lugar a dudas,
constituyen, en la actualidad, el activo mas valioso
con que cuenta una organizacion. La tecnologia, los
materiales, hasta el capital financiero, que son
recursos organizacionales, no son importantes por si
mismos sin la intervencion humana. Es él hombre,
quien con sus conocimientos, experiencia,
sensibilidad, compromiso, esfuerzo y trabajo, quien
hace posible integrar y potenciar estos recursos a fin
de lograr el desarrolio de la organizacion, y por
ende, el de su mision, mejorando la calidad, cantidad
y oportunidad de los bienes y servicios que produce.
La importancia de la gestién de los recursos
humanos radica en que actualmente la empresa

debe dar respuestas a los cambios experimentados
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en la sociedad en general y del mundo laboral en

particular entre los que destacan: (CUEVAS, 2010)

a) Aumento de la competencia y por lo tanto de la
necesidad de ser competitivo.

b) Los costos y ventajas relacionadas con el uso de
los recursos humanos.

¢) La crisis de productividad

d) El aumento del ritmo y complejidad de los
cambios sociales, culturales, normativos,
demograficos y educacionales.

e) Los sintomas de las alteraciones en el
funcionamiento de los lugares de trabajo.

f) Las tendencias para la proxima década.

2.2.1.7. Las politicas de :recﬁrsos humanos
Las politicas de recursos humanos, describen
los criterios rectores para los procesos de gestion.
Pasaremos a describir los procesos de gestidon

indicando en qué consiste cada uno:
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a)

b)

c)

d)

De planificacion y organizacion

Se encarga de estimar las necesidades de
personal a nivel de la organizacion (demanda) y
decidir si dichas necesidades seran cubiertas por
personal de la propia organizacion (oferta interna)
o por personal extemo (oferta externa).

De capacitacion y desarrolio

Se encarga de mejorar permanentemente las

_capacidades y habilidades de las personas. El

objetivo es mejorar el rendimiento presente y
futuro de la organizacioén.

De seleccion e induccion

Es el proceso de buscar y atraer a un grupo de
personas, entre las cuales se pueda seleccionar
candidatos idoneos para cubrir los puestos
vacantes. El proceso concluye con {a contratacion
y orientacién del nuevo trabajador.

De evaluacion del desempeiio

Es el proceso que consiste en apreciar el
desenvolvimiento del personal en el desempefio

efectivo de su cargo, con la finalidad de aplicar
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e)

politicas de capacitacion, entrenamiento, salarios
y otros, que permita elevar y mantener el nivel de
competencia del personal.

De remuneraciones y beneficios

Administra los niveles remunerativos de todos los
trabajadores de la organizacion basada en las
funciones, responsabilidades y requerimientos de
las personas para ocupar dichos cargos.
Asimismo, se encarga de premiar el buen
desemperio, con recompensas intrinsecas e

extrinsecas.

Al fespecto, es pertinente indicar, que las politicas de

personal o recursos humanos deben ser elaboradas

teniendo en cuenta las siguientes caracteristicas:

a) Deben ser claras y difundidas convenientemente,

a fin que el personal (funcionarios y trabajadores)
comprendan su significado como principios

rectores de su comportamiento y actuacion laboral.

b) Deben guardar estrecha relacion con las leyes

laborales. No puede existir alguna, que disponga

lo contrario a lo que éstos seialan.
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¢) Deben ser de uniforme aplicacion en toda la
institucion, en igualdad de condiciones para todas
las areas que comprende.

d) Deben aicanzar un alto grado de aceptacion,
porque deben tratar de coincidir con las metas
individuales de los trabajadores y metas de la
organizacion.

e) Deben servir de guias de control para delegar la
toma de decisiones individuales.

f) Deben ser frecuentemente revisadas y evaluadas
para que permitan medir su impacto y eficiencia en
el trabajo.

g) Deben estar orientadas a lograr el desarroiio del

personal.

2.2.1.8 Evaluacion de los recursos humanos
En una orgénizacién la evaluacion del desempefio
laboral de los trabajadores es importante porque
permite:
a) Asegurar que la organizacion logre sus objetivos

oportuna y adecuadamente.
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b) Disefiar mejoras con la finalidad de mantener y/o

elevar los niveles de calidad y productividad en la
organizacion, propiciando la  productividad
individual o grupal de los trabajadores.

Planificar y desarrollar acciones correctivas que se
traducen en la ejecucibn de programas de
capacitacion o entrenamientoc a los trabajadores
que lo requieran, en decisiones de rotacion de
cargos, otorgamiento de promociones o0 ascensos,
si los resultados son favorables. Del mismo modo,
coadyuva para la preparacién y capacitacion al
personal de jefatura, a fin de permitirles mejorar en
los niveles de  supervision,  motivacion,

comunicacioén y trabajo en equipo.

d) Asegurar que los trabajadores conozcan las

f)

funciones de su cargo y estén calificados para
desempeiiarlo con éxito.

Que el trabajador conozca sus deficiencias y
limitaciones a fin de que pueda superanas.
Establecer sistemas de recompensa e incentivos

laborales.
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g) Establecer o replantear las politicas de gestion de
personal que estén siendo inadecuadas.

h) Evaluar el proceso de seleccion. En la medida que
el nuevo trabajador tenga una buena apreciacion
de su desempeiio por parte de su jefe, significara
que el proceso de seleccion ha sido el adecuado;
caso contrario habra que revisar e introducirlas
mejoras que sean necesarias en el procesc de

seleccion.

La evaluacién de los recursos humanos es un proceso
de suma importancia para la organizacion y su
personal. Los resultados del mismo como se
comprende nos permitiran definir y ejecutar acciones
de desarrollo de los recursos humanos entendiendo
este como un proceso permanente, sistematico e
integral, que incluye el desarrollo de los aspectos
profesional, personal y laboral de los recursos
humanos de una organizacion, constituyéndose en
una de las tareas primordiales que deben asumir las

unidades responsables de los recursos humanos en el
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marco de una planificacién a largo plazo, laque debe

ser una responsabilidad compartida con todos los

directores o jefes de las instituciones publica ©

privadas.

El aspecto personal esta relacionado con:

a)

b)

d)

e)

El desarrollo intelectual que atiende los aspectos
de competencia técnica a través de programas de
capacitacion y entrenamiento.

El aspecto emocional, desarrollando programas
que permitan el equilibrio de las demandas de la
organizacion y de las demandas de su hogar.

El desarrollo fisico, a través de programas de
competencié fisica y deportiva que pemitan
reducir las presiones y el estrés propios del
trabajo.

Desarrollo de prdgramas de interés social como:
vivienda, aniversario de la organizacion, fechas
festivas, participacion e identificacion de la familia
del trabajador con la institucion, y finaimente,
Programas para difundir valores espirituales como

leaitad, creencias, integridad, coherencia,
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veracidad, etc., aspectos que forman parte del ser

humano en forma integral. (CABRERA1995).

2.2.2. Cumplimiento de objetivos Institucionales

Un objetivo es una meta o finalidad a cumplir para la
que se disponen medios determinados. En general, la
consecucion de un determinado logro lleva implicita la
superacién de obstaculos y dificultades que pueden hacer
naufragar el proyecto o, al menos, dilatar su concrecion.
Ademas, el cumplimiento o incumplimiento de objetivos puede
conllevar sentimientos de euforia o frustracion, que afectaran
la salud psiquica para bien o para mal de quien se ve
afectado por ellos.

Es un proceso muy particular consistente en las
actividades de planeacion, organizacion, ejecucién, y control
desempenadas para determinar y alcanzar los obijetivos
sefialados con los recursos humanos y otros.

En la administracion, se encuentran los seis
elementos de los recursos basicos, como suelen llamarse,
estan sujetos a las funciones fundamentales de la
administracion: planeacion, organizacion, ejecucion y control,

para lograr los objetivos declarados. Debemos enfatizar que la
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administracion es una actividad que convierte los recursos
humanos y fisicos desorganizados en recursos Uutiles y
efectivos. La administraciéon es la mas retadora, amplia,
exigente, crucial y sutil de todas las actividades humanas.

Un objetivo administrativo es la meta que se persigue,
que prescribe un ambito definido y sugiere la direccién a los
esfuerzos de planeacion en un gerente. Esta definicion incluye
cuatro conceptos.

a) Ambito

b) Carécter definitivo
c) Direccidn

d) Meta

Desde el punto de vista del gerente la mirada que va a
perseguirse debe ser identificada en témminos claros y
precisos. No se habra de confundir una meta con el area
general de las actividades deseadas. El hécerlo asi pone el
enfasis en los medios, no en la mirada. En ambitos de la meta
que se persigue esta incluido en la declaracion de los limites o
restricci_ones brescritos que deberan observase.

Los propésitos declarados en términos vagos o de

doble significado tienen poco o ningun valor administrativo
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porque estan sujetos a varias interpretaciones y con
frecuencia el resultado es confusién o disturbio. Por ultimo, la
direccion estd indicada por el objetivo. Muestra los resuitados
que se deben de buscar y aportan esos resultados de los
muchos objetivos posibles que de otra forma podrian
buscarse. Esa direccidn proporciona los cimientos para los
planes estratégicos apropiados que deben formularse para

alcanzar los objetivos planteados en el largo plazo.

a) Objetivos estratégicos en el largo plazo.
Estan basados en las especificaciones de los objetivos,
son notablemente mas especulativos para los afios
distantes que para el futuro inmediato. Estos objetivos
se hacen en un periodo de cinco afios y minimo tres
afos. Los objetivos estratégicos sirven para definir el
futuro del negocio.
Algunos temas en los que se pueden centrar los
objetivos estratégicos son los siguientes:
- Consolidacion del patrimonio.
- Mejoramiento de la tecnologia de punta.
- Crecimiento sostenido.

- Reduccién de la cartera en mora.
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b)

- Integracién con los socios y la sociedad

- Capacitacion y mejoramiento del personal

- Claridad en los conceptos de cuales son las areas que
componen la empresa.

- Una solucién integral que habra asi el camino hacia

la excelencia.

Formulacion de objetivos estratégicos en el Iai‘go

plazo.

Los objetivos estratégicos se deben formuiar de manera

tal que:

- Permitan crear y agregar valor a la empresa a través
de ventajas competitivas.

- Posibiliten un mayor beneficio social y econémico.

- Permitan obtener mayores niveles de rentabilidad y de
reinversion. |

- Busquen incrementar la participacion en el mercado.

- Generen un mayor crecifniento y desarrolio.

- Faciliten el desarrollo de un clima organizacional
acorde con las estrategias.

- Desarrollen las lineas maestras de I-a cultura

organizacional, permitiendo el logro de la vision.
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- Sean consistentes con las ideas rectoras.

c¢) Beneficios de Ioé Objetivos Estratégicos en el largo

plazo.

Los objetivos estratégicos nos brindan los siguientes

beneficios:

- Suministran direccion y sinergias.

- Revelan prioridades.

- Disminuyen la incertidumbre y previenen posibles
conflictos.

- Facilitan la toma de decisiones.

- Orientan la forrﬁulacién de estrategias.

- Sirven como ejes orientadores para la asignacion de
recursos. .

- Facilitan el disefio de las actividades de supervision,

control y monitoreo estratégicos

2.2.3. Auditoria de Recursos Humanos
2.2.3.1 Definicién de auditoria
Esta palabra proviene deil latin -audio-audire- que
significa oir, escuchar, atender; a pesar de este origen se

desarrollé en el siglo XIX y la utilizaciéon anglosajona centré su
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uso en la contabilidad y las finanzas, donde va asumiendo un
sentido de verificacién y control mediante una observacién
atenta y minuciosa.
El término auditoria se utiliz6 principalmente en
Inglaterra y Estados Unidos y ha evolucionado, actualmente
no solo se utiliza para la revision de contabilidades, sino
también para todo proceso de control a posteriori de la
actividad economica, financiera, operativa o de gestion de
cualquier organizacién, Hoy en dia, de forma genéral el
significado podria ser el siguiente: (WERTHER, 1999).
Es un conjunto de técnicas de informacion y de
evaluacion aplicado por un profesional en el seno de
un proceso coherente, con el fin de adoptar un juicio
en referencia a unas normas y de formular una
opinién sobre el procedimiento y/o las modalidades de
realizacién de una operacion determinada.

La auditoria representa un sistema de investigacion que

utilizando los indicadores adecuados, compara la situacion

real con la situacion objetiva u 6ptima, permitiendo:

a) Observar las desviaciones cbn respecto al objetivo.

b) Proponer mejoras para su consecucion.
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Es un sistema cada vez mas utlizado en el ambito
empresarial, por su fiabilidad y eficacia para analizar los

problemas de una organizacién.

2.2.3.2. Definicion de auditoria de recursos humanos
La auditoria verifica tanto los procesos como los
resultados que la organizacién logra en funcién a sus
objetivos, segun los procedimientos autorizados por la
misma, estimando la evolucion futura con el fin de
poder anticipar riesgos futuros, todo ello en términos
de exactitud, de eficacia y de eficiencia, en relacién a
los recursos humanos.

2.2.3.3. Objeto de la auditoria de recursos humanos
Otro tipo de clasificacion, mas funcional y que
introduce mejor nuestro campo de estudio, es el qué
emplea como criterio el objeto de la auditoria; es
decir, los aspectos que evaluara la auditoria, como
pueden ser los siguientes:
a) La calidad de la informacién recogida y utilizada

(principalmente informacién contable y financiera).

b) La calidad de los procedimientos utilizados.
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c) La eficacia de los sistemas de organizacion y

gestion.

d) Grado de consecucién de los objetivos planteados

y aprovechamiento de los recursos propios.

e} Resultados de la toma de decisiones.

2.2.3.4. Ventajas de la auditoria de recursos humanos

Entre las ventajas de su utilizacidon, podemos

comentar las siguientes:

a)

b)

Permite detectar el exceso de costes sociales o
la identificacibn de costes no contemplados
inicialmente.

Permite anticipar posibles problemas futuros, con
la posibilidad de reacciones para su prevenciéon
(por ejemplo, un mando intermedio con
habilidades y competencias para desempefar un
puesto superior puede estar desmotivado con los
consiguientes problemas de productividad que se
pueden ocasionar). Por eso es vital una correcta

valoracién de puestos de trabajo.
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La auditoria de recursos humanos tiene una

funcion de diagnostico preventivo ya que, por una

parte, supone un analisis de la situacién real,

permitiendo descubrir posibles problemas que de

otra forma no se habrian identificado. Por otra

parte, de la posibilidad de emprender acciones

que eviten las consecuencias mas negativas.

A continuacién presentamos otras ventajas de la

utilizacién de la funcion auditora:

a)

. b)

Permiten analizar una evaluacion general de la
gestion de recursos humanos. Podemos de
esta forma analizar cada pieza y engranaje del
sistema para conocer el grado de integracion
entre cada una de las funciones que
componen el sistema.

Es un proceso bidireccional, ya que la
direccion recoge informaciébn sobre la
adecuacion del sistema, pero también facilita
el hecho de que todos los miembros de la

plantilla aporten su opinion.
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c)

d)

e)

Permite que los mandos intermedios y la
direccion sean conscientes de la
responsabilidad compartida dentro de la
gestion de los recursos humanos de la
empresa y guia su propia evolucion en este
papel.

Sitia al departamento de recursos humanos
como facilitador y suministrador de servicios al
resto de la empresa. De este modo el
departamento pone sus conocimientos y
experiencia al servicio de la direccién y los
mandos intermedios como si de clientes
externos se tratasen.

Habilita un espacio para evaluar las politicas y
funciones de recursos humanos que pemita
describirlas, analizarlas y mejorarlas buscando
la innovacién permanente. Es importante
sustituir las estrategias que hayan dejado de
ser eficaces y para ello, se debe establecer un

flujo de informacién dinamico entre el
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f)

departamento de recursos humanos, y los
responsables del resto de departamentos.

Favorece el cambio. La auditoria proporciona
informacién muy importante a la direccion y
permite identificar situaciones problematicas y

emprender medidas correctivas. Dicha

informacién permite establecer comparaciones

g)

entre la situaciéon real y los objetivos de la
comparfia que hace saltar la alarma si las
diferencias son notables.

Es una herramienta que favorecen los
programas de calidad total. El recojo y analisis
de datos presente en la auditoria posibilita la
informacibn necesaria para la puesta en
marcha de los programas de calidad total por
lo que, en muchos casos, se complementan

mutuamente. Por ejemplo, las empresas que

‘desean obtener la certificacion 1SO 9000

deben superar una auditoria de calidad por
parte de la Organizaciéon Internacional de

Normalizaciébn y aunque las normas que la



empresa debe cumplir no se refieren
concretamente a la calidad de recursos
humanos. Una cultura empresarial basada en

la calidad si favorece ambos procesos.

2.2.3.5. Filosofia y doctrina de la auditoria de recursos
humanos
La auditoria de recursos humanos, es en esencia y
por naturaleza un examen objetivo, sistematico y
profesional de evidencias, realizado con el fin de
proporciohar una evaluaciéon independiente sobre el
desempefio de los recursos humanos, orientada a
mejorar la efectividad, eficiencia y economia en el
uso de los recursos, para facilitar la toma de
decisiones por quienes son responsables de adoptar
acciones correctivas y mejorar su responsabilidad en

el entorno de las municipalidades.

2.2.3.6. Alcances de la auditoria de recursos humanos en
la gestion estratégica municipal
La transformacién de la gestion de los recursos

humanos contribuird a la modemizacion y eficiencia
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de las municipalidades, optimizando la calidad y el
rendimiento de todo su personal a través de la
capacitacion  continua, técnica y gerencial.
Normalizando, institucionalizando y automatizando
los sistemas de seleccidon, medicion, sistemas ético-
disciplinarios, motivacién y seguridad laboral, a fin de
satisfacer las necesidades del municipio y rescatar la

imagen institucional.

2.2.3.7. Beneficios de la auditoria de recursos humanos

en las Municipalidades:

a) Determin'a el uso eficaz y eficiente de estos
recursos en la obtencion de las metas y objetivos.

b) La municipalidad se preocupa exclusivamente
por definir la funcionalidad de las diferentes areas
de su organizacion,

c) Dispone de servicios de informacién en forma
rapida considerando las presiones competitivas.

d) Aplica el talento y los recursos de la organizacion
a las areas claves.

e) Ayuda a enfrentar cambios en las condiciones de

Servicios.

46



f)

g)

h)

i)
k)

)

Identifica el grado de contribucién del
departamento de personal a la organizacion.
Mejora la imagen profesional del departamento
de personal.

Estimula una mayor responsabilidad vy
profesionalismo entre los miembros del
departamento de personal.

Clarifica los deberes y responsabilidades del
departamento de personal.

Detecta problemas criticos de personal.

Estimula la uniformidad de las politicas y
practicas de personal, especialmente en
empresas descentralizadas.

Reduce el costo de recursos humanos a través

de procedimientos de personal mas eficientes.

m) Sensibiliza la necesidad de cambios en el

n)

departamento de personal.

Garantiza el cumplimiento de las disposiciones

legales
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2.2.3.8. Riesgos que presenta la auditoria de recursos

humanos:

a) Riesgo inherente: producido por una omision
involuntaria de la entidad o del auditor.

b) Riesgo de deteccién: un hallazgo o irregularidad
né identificado por el auditor.

¢) Riesgo de muestreo: el auditor trabaja con datos
surgidos de una muestra del universo de la
entidad, pudiendo excluir evidencias importantes
no seleccionadas.

Estos riesgos naturales de la auditoria son

disminuidos, cuando el personal "de auditoria

seleccionado reune la experiencia y capacidad, para

la aplicacién rigurosa de las técnicas de auditorias,

que permitiran la formacibn de evidencias

competentes y oportunas.

En la actualidad uno de los objetivos mas buscados

por todas las empresas es la mayor eficiencia al

menor costo, sin dejar por un lado los estandares de

calidad y servicio al publico.
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2.3. DEFINICIONES DE TERMINOS BASICOS:

Colocacion

Sistema de evaluacién y seleccién con arreglo al cual se llenan las
vacantes con funcionarios que prestan servicios en una
organizacion. Se refiere normalmente al proceso de lienar vacantes
en forma interna, a diferencia de ia contratacién extema.
Competencias

Combinacion de aptitudes, atributos y comportamientos que estan
directamente relacionados con una actuacion profesional
satisfactoria en el empleo.

Contratacion

Sistema para atraer, evaluar y seleccionar a candidatos ajenos a la
organizacion para lienar vacantes. Este proceso es diferente de
aquel en que se selecciona a funcionarios que estan prestando
servicios en la organizacion para llenar vacantes (véase la definicion
de Colocacion).

Competencia técnica

Conocimientos especializados que permiten la experiencia en la

realizacion de las tareas laborales.
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Competencia metodolégica:

Saber aplicar los conocimientos a situaciones concretas, utilizar los
pr_ocedimientos correctos y pertinentes en cada oportunidad. |
Competencia participativa

Predisposicion para el entendimiento interpersonal, la comunicacion
y cooperacién con las personas pensando en el grupo.
Competencia personal

Autoestima realista, actuacién de acuerdo con los principios propios,
responsabilidad y toma de decisiones.

Competencia técnica

Conocimientos especializados que permiten la experiencia en la
realizacion de las tareas laborales.

Competencia metodoldgica

Saber aplicar los conocimientos a situaciones concretas, utiliiar los
procedimientos correctos y pertinentes en cada oportunidad.
Competencia participativa

Predisposicion para el entendimiento interpersonal, la comunicacién
y cooperaciéon con las personas pensando en el grupo.
Competencia personal

Autoestima realista, actuacion de acuerdo con los principios propios,

responsabilidad y toma de decisiones.
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Disposiciones contractuales

Tipos de contrato que se utilizan para contratar a funcionarios por
periodos de distinta duracién que van desde el corto hasta el largo
plazo, o para contratar sus servicios para realizar una produccion
determinada. Los contratos pueden estar basados en el tiembo (ser
de plazo fijo o no tener limite de tiempo) o estar vinculados a la
conclusién de un acontecimiento o tarea determinados.

Equidad de la remuneracion

Remuneracion total justa y uniforme pagadera a los empleados en
situacion similar, especialmente de conformidad con su contribucion
y en comparacion con la de otros empleados.

Estructura organizacional

Distribucion y orden con que esta compuesta una entidad (cargos,
funciones, unidades organicas y niveles de autoridad), incluyendo el
conjunto de relaciones entre todos los miembros.

Gestion eficaz

Es el conjunto de acciones que permiten obtener el maximo
rendimiento de las - actividades que desarrolla la empresa

(Diccionario Enciclopédico Sailvat/Uno, 2000)
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Remuneracion total

Estructuras concebidas y administradas con el fin de proporcionar y
mantener tipos y niveles apropiados de remuneracion, prestaciones
y otras formas de recompensar el trabajo.

Rendicién de cuentas

Concepto que supone asumir todas las responsabilidades y cumplir
los compromisos contraidos; finalizar aquellos de los que es
responsable el funcionario dentro de los plazos previstos y al costo y
nivel de calidad estipulados; actuar conforme a los reglamentos y
estatutos de la organizacion;, apoyar a los subaltemos, cumplir
funciones de supervision y asumir la responsabilidad de los trabajos
delegados; asumir la responsabilidad de las propias deficiencias y, si

procede, las de la dependencia o unidad de trabajo.
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CAPITULO 1II
MARCO METODOLOGICO

3.1. TIPO Y DISENO DE LA INVESTIGACION
3.1.1. Tipo de Investigacion

El presente trabajo de investigaciéon se considera una
investigacion aplicada, de acuerdo a la clasificacion que
plantean Ander — Egg y Bungé. Este tipo de estudios, aunque
“‘depende de los descubrimientos y avances de la
investigacion basica y se enriquece con ellos”, se caracteriza
en la aplicacion, utilizacion y consecuencias practicas de los
conocimientos. En ese sentido, “la investigacion aplicada
busca el conocer para actuar, para construir, para modificar”.

Por otro lado, de acuerdo al problema y tipo de
conocimiento a lograr, se identifica como investigacion de tipo
correlacional. Segun (HERNANDEZ, 2010) este tipo de
estudios se plantea como una alternativa a los estudios
-descriptivos y explicativos en tanto va mas alld de la simple
descripcidn de las variables, pero no alcanza el nivel de

profundizacion en la determinacién de relaciones causales



entre las variables, nivel que caracteriza a los estudios

explicativos.

3.1.2. Diseiio de la Investigacion

Para efectos de la contrastacion de las hipoétesis, se
utilizéd el disefio no experimental transeccional correlacional,
porque procura verificar la existencia de asociacion
significativa entre las variables, responde a los disefios no
experimentales, porque no recurre a la manipulacion de
alguna de las variables en estudio, sino que estas se analizan
tal y como subeden en la realidad, responde a los estudios
transaccionales en tanto la informaciéon recogida corresponde
a un solo periodo, y responde a los estudios correlacionales,
ya que procura verificar la existencia de asociacion
significativa entre las variables. (Roberto Hermmandez Sampieri,

Carlos Fernandez, Pilar Baptista, 2010).

3.2. POBLACIONY MUESTRA

3.2.1. Poblacion
La poblacion para el presente estuvo constituida por el

personal: funcionarios, técnicos, asistentes, efc.; de la
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Municipalidad Distrital de Pocollay, siendo un total de sesenta

(60) servidores.

3.2.2. Muestra
Para el presente trabajo de investigacion no fue necesario
obtener muestra, ya que sélo son sesenta (60) servidores
administrativos de la Municipalidad Distrital de Pocollay, por lo
que al aplicar el instrumento no se tuvo problemas. A
continuaciéon se presenta el siguiente cuadro de distribucion

del personal, de la muestra.

AREAS PERSONAL | LOGISTICA | TESORERIA | CONTABILIDAD
FUNCIONARIOS 1 1 1 L
TECNICOS 8 10 8 8
AISTENTES 4 S 4 4
APOYO . 1 2 1 !

:-:::iOT

Fuente: elaboraciéon bf(;)plé'- A
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95

Variable Definicién Conceptual Definicién Operacional " Indicadores Técnicas Instrumentos Fuentes
Es el proceso de planificacion, | Es el proceso de planificacién, | O Politicas de pe}sonal - Encuesta - Cuestionario | Los servidores
X organizacién, y control sobre | organizacién, y control sobre i administrativos
Independiente 9 . 4 e o y i D Seleccione - Andlisis de las dreas
o las  politicas, proceso ‘de las politicas, proceso de ! induccién de seleccion documental administrativas
Gestién de | reclutamiento, de seleccion de | reclutamiento, de seleccion de | de personal - F'Ch;" de.é dela
N e L
recursos personal, y evaluacién del | personal, y evaluacién del | » Capacitaciony - Entrevista recoleccion | Municipalidad
humanos de datos. Distrital de
desempefio, de una institucion | desempefio de la gestién de | desarrollo de recursos Pocollay,
u organizacion. recursos humanos de la| = Evaluacion del .
Municipalidad ~ Distrital  de | desempefio - Guiade
Diccionari resarial, : e
(Diccionario Empresarial, | pocotiay. « | (rendimiento) entrevista
2010) ;
Dependiente Es el cumplimiento de las } Es el cumplimiento de las | O Eficienciaen el - Encuesta - Cuestionario Los funcionarios
. . L y servidores
Cumplimiento de acciones programadas y metas | acciones, programadas Yy | cumplimiento de - Andlisis - Fichade administrativos
objetivos institucionales de acuerdo a | metas institucionales de | objetivos institucionales documental recoleccionde | de jas areas
institucionales la misibn y visibn de la | acuerdo a la misién y vision | 0 Eficaciaen el datos. administrativas
institucién. de la Municipalidad Distrital de | cumplimiento de - Cuiade dela
inited entrevista Municipalidad
. Pocollay. objetivos institucionales Distrital de
(Diccionario empresarial, 2010)
Pocollay.

(Diccionario enciclopédico

llustrado, 2010)

Fuente: elaboracién propia

FTYNOIDVYH3dO "¢'¢

=

SATAVIIVA 3d NOIOVZ



3.3. TECNICAS E INSTRUMENTOS PARA LA RECOLECCION DE
DATOS
3.4.1. Técnicas
a) Encuesta
La encuesta se aplico a los servidores de las areas
administrativas de la Municipalidad Distrital de Pocollay
‘acerca de la gestion de recursos humanos y el
cumplimiento de objetivos institucionales.
b) Analisis documental
Se realizé el analisis documental para analizar la gestion
del personal de recursos humanos de la Municipalidad
Distrital de Pocollay.
3.4.2. Instrumentos de recoleccion de datos
Se aplico un cuestionario, dirigido a los servidores y/o
funcionarios, quienes aportaron datos de la gestién de
recursos humanos de la Municipalidad Distrital de Pocollay.
Para cada variable, se disefié un conjunto de preguntas tipo
seleccibn  multiple, las cuales se organizaron
sistematicamente en un 'orden légico de manera que facilitd

la comprension y la iabor del encuestador.
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Cuestionario para evaluar la gestiéon de recursos humanos

Autor

Procedencia

Afo

Tiempo de administraciéon

Ambito de aplicacién

Tipo de instrumento

Método de validacion

Confiabilidad

FICHA TECNICA

. C.P.C. RAUL FREDY MANUEL

CHOQUECOTA

: Universidad Nacional Jorge Basadre

Grohmann- Tacna.

. 2010
: 30 minutos.

: Servidores administrativos de la

Municipalidad Distrital de Pocoliay.

: Cuestionario estructurado con

escalamiento tipo Likert.

. Validez de contenido mediante juicio

de expertos.

. 0,802 (Coeficiente Alfa Crombach).



3.4. PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE DATOS

3.4.1. Procesamiento de datos

El procesamiento de datos se hizo de forma automatizada con

la utilizacion de medios informaticos. Para ello, se utilizaron:

a)

El soporte informatico SPSS19 Edition, paquete con

recursos para el analisis descriptivo de las variables y para

el calculo de medidas inferenciales.

Excel, aplicacién de Microsoft Office, que se caracteriza

por sus potentes recursos graficos y funciones especificas

que facilitan el ordenamiento de datos. Las acciones

especificas en las que se utlizaron los programas

mencionados son las siguientes:

En lo que respecta a Excel:

Registro de informacion sobre la base de los formatos

aplicados. Este procedimiento permitié configurar la matriz

de sistematizaciéon de datos que se adjuntara al informe.

» Elaboracion de tablas de frecuencia absoluta y
porcentual, gracias a que Excel cuenta con funciones
para el conteo sistematico de datos estableciéndose

para ello criterios predeterminados.
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» Elaboracion de los graficos circulares que acompafian
los cuadros que se elaboraran para describir las
variables. Estos graficos permitieron visualizar la
distribucion de los datos en las categorias que son
objeto de analisis.

Las tablas y graficos elaborados en Excel, fueron

trasladados a Word, para su ordenamiento y presentacion

final.
b) En cuanto al SPSS 19 Edition.

- Elaboracién de las tablas de doble entrada que permitio
ver el comportamiento conjunto de las variables segun
sus categorias y clases.

» Desarrolio de la prueba Chi cuadrado (X?) y célculo de
la probabilidad asociada a ella.

Al igual que con Excel, las tablas y los analisis efectuados

seran trasladados a Word, para su ordenamiento y
presentacion final.
3.4.2. Analisis de datos
Se utilizaron técnicas y medidas de la estadistica descriptiva e

inferencial.
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a) En cuanto a la estadistica descriptiva, se utiliz6:

- Tablas de frecuencia absoluta y relativa (porcentual).
Estas sirvieron para la presentacion de los - datos
procesados y ordenados segun sus categorias, niveles
o clases correspondientes.

- Tablas de contingencia. Se utiliz6 este tipo de tablas
para visualizar la distribucién de los datos segun las
categorias o niveles de los conjuntos de indicadores
analizados simultaneamente.

b) En cuanto a la estadistica inferencial

Se utilizé la Prueba Chi cuadrado (x°). Esta prueba

inferencial que responde a las pruebas de independencia

de criterios, se basa en el principio en que dos variables
son independientes entre si, en el caso que la probabilidad
de la relacion, producto del azar sea mayor que una

probabilidad alfa fijada de antemano como punto critico o

limite para aceptar la validez de la prueba. En este

sentido, la prueba efectuada y la decision para la prueba
de hipbtesis, se basa en el criterio del p — valor. Esto es: si
p-valores mayor que alfa (a), entonces, las variables son

independientes; en otras palabras, no hay relacién ente las
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variables. Por el contrario, si p-valor es menor a alfa,
entonces, para efectos del estudio, se asume que las
variables estan relacionadas entre si. La prueba se ha
efectuado mediante los procedimientos de Pearson y

maxima verosimilitud o razén de verosimilitud.
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CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. PRESENTACION
Este capitulo tiene como finalidad presentar el proceso que
conduce a la demostracion de la hipétesis propuesta en la
investigacién, la misma que es la siguiente:
La gestion de recursos humanos incide significativamente en el
cumplimiento de los objetivos institucionales de la Municipalidad

Distrital de Pocollay en el afio 2010.

4.2. ANALISIS ESTADISTICO
4.2.1. Planteamiento del analisis estadistico
a. Antes del tratamiento
Para la recolecciéon de datos se hizo previamente la
validez y la confiabilidad del instrumento.
En el caso de la validez, se construyé un instrumento
para la realizacién de la validez de contenido por parte de
los expertos. Luego se realiz6 el analisis de los items del
cuestionario, haciendo uso del modelo estadistico chi

cuadrado (x%) vy, al realizar, una serie de procesos que



implica el método empleado, se llegd a considerar los
resultados del anexo 1 a un nivel de significacién del 0,05.
En el caso de la confiabilidad se us6 el método de

consistencia interna Alfa Crombach, obteniéndose el valor
de 0,802 tal como sefiala en el anexo 2. El referido valor
se considera aceptable estadisticamente por la tendencia
de la aproximacion a la unidad.
Después del tratamiento

Se aplico el cuestionario validado a una muestra de
sesenta (60) servidores administrativos de |Ia
Municipalidad Distrital de Pocollay.
A continuacién se presenta el analisis de los resultados en

las siguientes tablas y graficos correspondientes.
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4.3 ANALISIS DE LOS RESULTADOS

4.3.1. Politicas de personal

Cuadro 1:

Politicas de personal

Categoria Frecuencia Porcentaje :;J‘:J;agz
ineficiente 18 30,0 30,0
poco eficiente 28 | 46,7 76,7
eficiente 14 | 23,3 100,0
Total 60 100,0

Fuente: Matriz de sistematizacién de datos

Dineficiente 0 poco eficiente @O eficiente

Figura: Grafica Circular de los resultados de Politicas de
personal de la Municipalidad Distrital de Pocollay en el
afio 2010.

Fuente: Cuadro 1
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Comd se observa en el cuadro 1; 28 servidores
administrativos de la Municipalidad Distrital de Pocoliay, que
representan el 46,7% de este conjunto, consideran poco
eficiente las politicas de personal. Asimismo, 18 servidores
administrativos de la Municipalidad Distrital de Pocollay, que
representan el 30% del grupo, considera ineficiente Ias
politicas de personal. En otras palabras, el conjunto de los
servidores administrativos que se distribuyen en estas dos
categorias representan el 76,7% de muestra seleccionada, lo
que supone un cuadro de insatisfaccion generalizada, en Io
que respecta a los servidores administrativos en relacién a

las politicas de personal.
En contraste, so6lo 14 servidores administrativos de la

Municipalidad Distrital de Pocollay, que conforman 23,3% de

este grupo consideran eficiente las politicas de personal.
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Cuadro 2:

Seleccion e induccién de personal

4.3.2. Seleccion e induccién de personal

Categoria Frecuencia Porcentaje ::anetﬂtaaéi
ineficiente 14 23,3 233
poco eficiente 31 51,7 75,0
Eficiente 15 25,0 100,0
Total 60 100,0

Fuente: Matriz de sistematizaciéon de datos

Oineficiente B poco eficiente O eficiente

Figura: Grafica Circular de los resultados de
seleccion e induccion del personal de Ia
Municipalidad Distrital de Pocollay en el afio 2010.

Fuente: Cuadro 2
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Como se observa en el cuadro 2; 31 servidores
administrativos de la Municipalidad Distrital de Pocollay, que
representan el 51,7% de este conjunto, consideran que es
poco eficiente la seleccion e induccién de personal. Asimismo,
14 servidores administrativos de la Municipalidad Distrital de
Pocollay, que representan el 23,3% del grupo, considera
ineficiente la selecciébn e induccion de personal. En otras
palabras, el conjunto de los servidores administrativos que se
distribuyen en estas dos categorias representan el 75% de
muestra seleccionada, lo que supone un cuadro de
insatisfaccion generalizada, en lo que respecta a los
servidores administrativos en relacibn a la seleccibn e

induccion de personal.

En contraste, sb6lo 15 servidores administrativos de la
Municipalidad Distrital de Pocoilay, que conforman 25% de
este grupo consideran eficiente la seleccion e induccion de

personal.
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4.3.3. Capacitacion y desarrollo de los recursos humanos

Cuadro 3:

Capacitacion y desarrollo

Categoria Frecuencia | Porcentaje |Porcentaje acumutado
Ineficiente 18 30,0 30,0
poco eficiente 28 46,7 76,7
Eficiente 14 23,3 100,0
Total 0 100,0

Fuente: Matriz de sistematizacion de datos

gdineficiente O pocoeficiente 0 eficiente

Figura: GCrafica Circular de los resultados de
capacitacion y desarrollo de los recursos humanos
de la Municipalidad Distrital de Pocoilay en el afio
2010.

Fuente: Cuadro 3
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Como se observa en el cuadro 3; 28 servidores
administrativos de la Municipalidad Distrital de Pocollay, que
representan el 46,7% de este conjunto, consideran que es
poco eficiente la capacitacion y desarrollo. Asimismo, 18
servidores administrativos de la Municipalidad Distrital de
Pocollay, que representan el 30% del grupo, considera
ineficiente la capacitacion y desarrollo. En otras palabras, el
conjunto de los servidores administrativos que se distribuyen
en estas dos categorias representan el 76,7% de muestra
seleccionada, lo que supone un cuadro de insatisfaccidon
generalizada, en 1lo que respecta a los servidores

administrativos en relacion a la capacitacion y desarrollo.
En contraste, sélo 14 servidores administrativos de la

Municipalidad Distrital de Pocollay, que conforman 23,3% de

este grupo consideran eficiente la capacitacion y desarrollo.
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4.3.4. Evaluacion y desempeiio

Cuadro 4:

Evaluacion y desempeiio

" Categoria Frecuencia Porcentaje :colzm;agz
ineficiente 12 20,0 20,0
poco eficiente 33 55,0 75,0
eficiente 15 25,0 100,0
Total 60 100,0

Fuente: Matriz de sistematizacion de datos

Oineficiente O poco eficiente K eficiente

Figura: Grafica Circular de

Fuente: Cuadro 4
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Como se observa en el cuadro 4; 33 servidores
administrativos de la Municipalidad Distrital de Pocollay, que
representan el 55% de este conjunto, consideran que es
poco eficiente la evaluacion y desempefio. Asimismo, 12
servidores administrativos de la Municipalidad Distrital de
Pocollay, que representan el 20% del grupo, considera
ineficiente la capacitaciéon y desarrollo. En otras palabras, el
conjunto de los servidores administrativos que se
distribuyen en estas dos categorias representan el 75% de
muestra seleccionada, lo que supone un cuadro de
insatisfaccidbn generalizada, en lo que respecta a los
servidores administrativos en relacion a la evaluacion y

desempeinio.

En contraste, s6lo 15 servidores administrativos de la
Municipalidad Distrital de Pocollay, que conforman 25% de

este grupo consideran eficiente la evaluaciéon y desempefio.
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4.4. DISCUSION DE RESULTADOS

De acuerdo con los resultados estadisticos se detecto que la
gestion de recursos humanos incide desfavorablemente en el
cumplimiento de los objetivos institucionales de la Municipalidad
Distrital de Pocollay, debido a que existe deficiencias en las politicas
de personal, ya que frecuentemente no son claras, ni difundidas
convenientemente, no guardan estrecha relaciébn con las leyes
laborales, no son uniformes en la aplicacién en toda la institucién, en
igualdad de condiciones para todas las areas que comprenden.
Asimismo, las politicas de personal no alcanzan un alto grado de
aceptacion, porque deben ftratar. de coincidir con las metas
individuales de los trabajadores y metas de la organizacion. Ademas
las politicas de personal no son frecuentemente revisadas y
evaluadas para que permitan medir su impacto y eficiencia en el
trabajo.

Con respecto a la seleccion e inducciéon de personal, no hay
adecuado proceso de reclutamiento, por lo que se realiza en forma
coherente e integral, asimismo, no se selecciona al personal de
acuerdo a las exigencias de perfiles técnicos o profesionales para

las contrataciones
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Asi como también, en o 'que refiere a capacitacion y desarrollo,
la entidad no da prioridad al mejoramiento de los siguientes
aspectos: el aspecto profesional, al desarrollo personal, al desarrollo
laboral, y al de los recursos humanos. Cabe precisar que la entidad
no planifica ni desarrolla adecuadamente acciones correctivas que
se traducen en la ejecucion de programas de capacitaciéon o
entrenamiento a los trabajadores que o requieran‘, en decisiones de
rotacion de cargos, otorgamiento de promociones 0 ascensos, si los

resultados son favorables.

Asimismo, la evaluacion del desempefio, la entidad no evallia
permanentemente el desempefio de sus trabajadores, a veces la
evaluacion no se da en un proceso formal, transparente, equitativo y
justo desde la perspectiva de las personas; ia evaluaciéon del
desemperio desde la perspectiva institucional, no permite distinguir
claramente entre categorias de trabajadores, segun desempeno, de
modo de asociar {os incentivos a la evaluacion. Ademés, no permite
que la organizacion logre sus objetivos oportunos y adecuadamente
mantener o mejorar y/o elevar los niveles de calidad y productividad

en la organizacion.
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4.5. CONTRASTACION Y VERIFICACION DE HIPOTESIS:

Del desarrollado de la presente investigacion, y con la
informacion doctrinaria expuesta y la informacién de la encuesta
aplicada a los servidores administrativos de la Municipalidad de
Pocollay, se ha podido demostrar las hipétesis planteadas al
inicio del presente trabajo como respuesta tentativa a esta
investigacién.

El analisis y contrastacién de la variable independiente y
dependiente correspondiente a la hipotesis general, objeto de la
presente tesis, nos permitié determinar lo siguiente:

“La gestiéon de recursos humanos incide significativamente en el
cumplimiento de los objetivos institucionales de la Municipalidad

Distrital de Pocollay”
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a) PRIMERA HIPOTESIS ESPECIFICA
Las politicas de persohal establecidas inciden significativamente en el
cumplimiento de los objetivos institucionales de la Municipalidad

Distrital de Pocollay en el afio 2010.

Cuadro 5:

Tabla de contingencia politicas de personal * Cumplimiento de objetivos
institucionales.

Recuento
Cumplimiento de objetivos institucionales '
Politica personal
alto bajo regular Total
eficiente 13 0 1 | 14
ineficiente 0 8 10 18
poco eficiente 1 3 24 28
Total 14 1 35 60
Pruebas de chi-cuadrado
Valor gt Sig. asintética (bilateral)
| Chi-cuadrado de Pearson 57,947° 4 ‘ 0,000
Raz6n de verosimilitudes 56,399 4 0,000
N de casos validos 60

a. 4 casillas (44,4%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La frecuencia minima
esperada es 2,57
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HIPOTESIS ESTADISTICA

1°) Formulacion de hipétesis
Hipétesis nula:
Ho: “La politica de personal y el cumplimiento de los objetivos
inétitucionales no estan relacionadas”.
Hipoétesis alterna: |
Hi: “La politica de personal y el cumplimiento de los objetivos
Institucionales estan relacionadas”.

2°) Nivel de significancia
a= 005

3°) Conclusion:
Dado que el pvalor es menor que 0,05 entonces se rechaza la
hipétesis nula y se concluye:
Existe grado de relacién entre “las politica de personal, y el
cumplimiento de los objetivos institucionales”.
Es decir, en el siguiente cuadro 5; se observa que hay una
tendencia que ilustra que cuando las politicas de personal son
poco eficientes es posible que el cumplimiento de objetivos
institucionales sea regular o bajo. Pero si la politca de
personal es eficiente, entonces es posible que el cumplimiento

de objetivos institucionales sea alto.
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b) SEGUNDA HIPOTESIS ESPECIFICA

La seleccién e induccién de personal inciden significativamente en el
cumplimiento de los objetivos institucionales de la Municipalidad

Distrital de Pocollay en el aiio 2010.

Cuadro 6:

Tabla de contingencia seleccién e

Cumplimiento de objetivos institucionales

inducciébn de personal

Recuento
Seleccién e induccion de Cumplimiento de objetivos institucionales
personal alto Bajo regula Total
eficiente 12 0 3 15
ineficiente 0 5 9 14
poco eficiente 2 6 23 31
Total 14 1" 35 60
Pruebas de chi-cuadrado
Sig. asintética
Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de 37,9717 4 0,000
Pearson
[Razén de 38,138 4 0,000
fverosimilitudes
N de casos validos 60
a. 4 casillas (44,4%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La frecuencia

minima esperada es 2,57
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HIPOTESIS ESTADISTICA
1°) Formulacion de hipétesis
Hipétesis nula:
Ho: “La seleccion e induccion de personal y el cumplimiento de
los objetivos institucionales no estan relacionadas”.
Hipétesis alterna:
H.: “La seleccion e induccion personal y el cumplimiento de los
objetivos institucionales estan relacionadas”.
2°) Nivel de significancia
a= 0,05
3°) Conclusioén:
Dado que el pvalor es menor que 0,05 entonces se rechaza la
hipotesis nula y se concluye:
Existe grado de relaciébn entre “La seleccidbn e induccion

personal y el cumplimiento de los objetivos institucionales”.

Es decir, en el cuadro 6; se observa que hay una tendencia que
ilustra que cuando la seleccién e induccion personal es poco
eficiente es posible que el cumplimiento de objetivos
institucionales sea regular o bajo. Pero si la capacitacion y
desarrollo es eficiente, entonces es posibie que el cumplimiento

de Objetivos Institucionales sea alto.
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c) TERCERA HIPOTESIS ESPECIFICA
La capacitacion y desarrollo de los recursos humanos inciden
significativamente en el cumplimiento de los objetivos institucionales
de la Municipalidad Distrital de Pocollay en ei afio 2010.
Cuadro 7:

Tabla de contingencia capacitacion y desarrollo * Cumplimiento de
objetivos institucionales

Recuento
Cumplimiento de objetivos institucionales
Capacitacion y desarrollo
alto bajo | regular Total
eficiente 13 0 ‘ 1 14
ineficiente 0 8 10 18
poco eficiente 1 3 24 o8
Total ] 14 ] 11 35 60
Pruebas de chi-cuadrado
Valor ol Sig. asintética (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 57,947° 4 ‘ - 0,000
Razén de verosimilitudes 56,399 4 0,000
N de casos vélidos 60

a. 4 casillas (44,4%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La frecuencia minima
esperada es 2,57
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HIPOTESIS ESTADISTICA

1°) Formulacion de hipétesis
Hipétesis nula:
Ho: “La capacitacién y desarrollo, y el cumplimiento de los
objetivos institucionales no estan relacionadas”.
Hipétesis alterna:
H¢: “La capacitacién y desarrollo, y el cumplimiento de los
objetivos Institucionales estan relacionadas”.

2°) Nivel de significancia
a= 0,05

3°) Conclusion:
Dado que el pvalor es menor que 0,05 entonces se rechaza la
hipotesis nuila y se concluye:
Existe grado de relacion entre “La capacitacion y desarrollo y el
cumplimiento de los objetivos institucioﬁales”.
Es decir, en el cuadro 7; se observa que hay una tendencia que
ilustra que cuando la capacitacion y desarrollo es poco
eficiente, el cumplimiento de objetivos institucionaies es regular
o bajo. Pero si la capacitacion es eficiente, entonces es posible

que el cumplimiento de Objetivos Institucionales sea alto.
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d) CUARTA HIPOTESIS ESPECIFICA
La evaluacion del desemperfio (rendimiento) de los recursos humanos
incide significativamente en el cumplimiento de los objetivos
institucionales de la Municipalidad Distrital de Pocollay en el afo
2010.
Cuadro 8:

Tabla de contingencia evaluacion y desempeiio * Cumplimiento de
objetivos institucionales

Recuento
Cumplimiento de objetivos institucionales
Evaluacién del desempefioc
alto ‘ Bajo reguiar Total
Eficiente 13 0 ~ 2 ~ 15
ineficiente 0 _ 6 6 12
poco eficiente 1 5 “ 27 33
Total 14 1 35 60
Pruebas de chi-cuadrado
Valor gl Sig. asintdtica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson| 52,382° 4 0,000
Razén de verosimilitudes | 50,684 4 0,000
N de casos validos 60

a. 4 casillas (44,4%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La frecuencia minima
esperada es 2,20.
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e) CONSTATACION DE LA HIPOTESIS GENERAL

HIPOTESIS ESTADISTICA

1°) Formulacién de hipétesis
Hipétesis nula:
Ho: “La evaluacién del desempefio .y el cumplimiento de los
objetivos institucionales no estan relacionadas”.
Hipoétesis alterna:
Hi: “La evaluacién del desempeiio y el cumplimiento de los
objetivos Institucionales estan relacionadas”.

2°) Nivel de significancia
a= 0,05

3°) Conclusion:
Dado que el pvalor es menor que 0,05 entonces se rechaza la
hipotesis nula y se concluye:
Existe grado de relacion entre “La evaluacion del desempefo y

el cumplimiento de los objetivos institucionales”.

Es decir, en el cuadro 8; se observa que hay una tendencia que
ilustra que cuando la evaluaciébn del desempefio es poco
eficiente es posible que el cumplimiento de objetivos

institucionales sea regular, pero si la evaluacion del desempefio
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es eficiente, entonces es posible que el cumplimiento de

Objetivos Institucionales sea alto.

Cuadro 9;

Tabla de contingencia
Cumplimiento de objetivos institucionales

Recuento

gestidbn de

recursos humanos *

Gesti6n de recursos

Cumplimiento de objetivos institucionales |

humanos alto bajo regular Total
eficiente 12 0 1 13
ineficiente o 10 12 22
poco 2 1 22 25
eficiente
Total 14 11 35 60
Pruebas de chi-cuadrado
| Sig. asintética)
Valor gl (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 57',711a 4 0,000
Razén de verosimilitudes 56,267 4 0,000
N de casos validos 60

a. 4 casillas (44,4%) tienen una frecuencia esperada inferior a 5. La frecuencia
minima esperada es 2,

38.



HIPOTESIS ESTADISTICA

1°) Formulacién de hipétesis
Hipétesis nula:
Ho: “La gestion de recursos humanos y el cumplimiento de los
objetivos institucionales no estan relacionadas”.
Hipétesis alterna:
Hi: “La gestion de recursos humanos y el cumplimiento de los
objetivos Institucionales estan relacionadas”.

2°) Nivel de significancia
a= 0,05

3°) Conclusion:
Dado que el pvalor es menor que 0,05 entonces se rechaza la
hipotesis nula y se co'ncluye:
Existe grado de relacion entre “La gestién de recursos humanos y el
cumplimiento de ios objetivos institucionales”.
Es decir, en el cuadro 9; se observa que hay una tendencia que ilustra
que cuando la gestiéon de recursds humanos, es poco adecuada es
posible que el cumplimiento de objetivos institucionales sean poco
optimo o nada 6ptimo. Pero si la gestion de recursos humanos es
adecuada, entonces es posible que el cumplimiento de Objetivos

Institucionales sea también éptimo.
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CONCLUSIONES

PRIMERA: la gestion de recursos humanos tiene una incidencia poco
favorable en el cumplimiento de los objetivos institucionales de la

Municipalidad Distrital de Pocollay.

SEGUNDA: las politicas de personal establecidas tienen una incidencia
poco favorable en el cumplimiento de los objetivos institucionales de la
Municipalidad Distrital de Pocollay, debido a que existe deficiencias en las
politicas de personal, ya que frecuentemente no son claras, ni difundidas
convenientemente, no guardan estrecha relacién con las leyes laborales,
ni se aplican en la institucion, en igualdad de condiciones para todas las
areas que comprenden. Asimismo, las politicas de personal no alcanzan
un alto grado de aceptacion, porque deben tratar de coincidir con las

metas individuales de los trabajadores y metas de la organizacion.

TERCERA: Ia seleccién e induccién de personal tiene una incidencia poco
favorable en el cumplimiento de los objetivos institucionales de la
Municipalidad Distrital de Pocollay, debido a que no hay un adecuado

proceso de reclutamiento, se realiza en forma no tan coherente e integral,
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asimismo, no se selecciona al personal de acuerdo a las exigencias de

perfiles técnicos o profesionales para las contrataciones.

CUARTA: la capacitacion y desarrollo de los recursos humanos tiene una
incidencia poco favorable en el cumplimiento de los objetivos
~ institucionales, ya que la entidad no le da debida prioridad mejorar: el
aspecto profesional, el desérrollo personal, el desarrollo laboral de los

recursos humanos.

QUINTA: la evaluacion del desempefio (rendimiento) de los recursos
humanos tiene una incidencia poco favorable en el cumplimiento de los
objetivos institucionales de la Municipalidad Distrital de Pocollay, ya que la
entidad no evalta permanentemente el desempeiio de sus trabajadores, a
veces la evaluacién no se da en un proceso formal, transparente,
equitativo y justo desde la perspectiva de las personas; la evaluacion del
desempefio desde la perspectiva institucional. Ademas, no permite a“
veces que la organizacién logre sus objetivos oportuna y adecuadamente
y ni logre mantener o mejorar y elevar los niveles de calidad y

productividad en la organizacion.
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RECOMENDACIONES

PRIMERA: la Municipalidad debe implementar un modelo de auditoria de
recursos humanos, para desarrollar con eficiencia la gestién de recursos
humanos que propicie la implementacion de recomendaciones para

mejorar los objetivos institucionales.

- SEGUNDA: la Mljnicipalidad ‘debe promover él consenso de toda la
organizaciéri, y due tengan un alto grado de vaceptacién, y
- consecuentemente coincidan con las metas individuales de los
trabajadores y metas de la organizacion, todo ellos para optimizar las

politicas del personal.

TERCERA: la Municipalidad debe realizar un programa de evaluacion
permanente del proceso de seleccion e induccién _del personal, y lograr

que se realice en forma coherente e'integral.

CUARTA: la Municipalidad deben realizar un programa de capacitacion:

permanente, que optimice el aspecto profesional y desarrollo personal,



desarrollo laboral de los recursos humanos, con el fin de mejorar la

capacitacion y desarrollo de los recursos humanos.

QUINTA: la Municipalidad debe evaluar permanentemente el desempefo
de sus trabajadores dentro de un proceso formal, transparente, equitativo
y justo desde la perspectiva de las personas; la evaluacién del
desempeiio desde la perspectiva institucional, con la finalidad de que la
entidad logre sus objetivos oportuna y adecuadamente y no logra
mantener o mejorar y/o elevar los niveles de calidad y productividad en la

organizacion.
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UNIVERSIDAD NACIONAL JORGE BASADRE GROHMANN-TACNA
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CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO, METODO DE |
CONSISTENCIA INTERNA: COEFICIENTE ALFA
CRONBACH

Tacna- Pera
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ANEXO 1

CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO

En el caso de la confiabilidad se us6 el método Aifa Cronbach, obteniéndose el valor
0,802 tal como sefala el Cuadro 2 (ver anexo). El referido valor se considera

aceptable estadisticamente por la tendencia de Ia aproximacién a la unidad.

RELIABILITY

/VARIABLES=ITEM1 ITEM2 ITEM3 ITEM4 ITEM5 ITEM6 ITEM7 ITEMS
ITEMS ITEM10 ITEM11 ITEM12 ITEM13 ITEM14 ITEMS ITEM10 ITEMI11
ITEM12 ITEM13 ITEM14

/SCALE ('ALL VARIABLES') ALL
/MODEL=ALPHA.

ANALISIS DE FIABILIDAD

[Conjunto_de datos2] C:\Documents and
Settings\Administrador\Mis documentos\ALIZVI.sav

ESCALA: TODAS LAS VARIABLES

Resumen del procesamiento de los casos

N %

Casos Validos 60 100,0
Excluidos® 0 0,0

Total 60 100,0
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Resumen del procesamiento de los casos

N %
Casos Validos 60 100,0
Excluidos® 0 0,0
Total 60 100,0

a. Eliminacion por lista basada en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach

N de elementos

0,802

14
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VALIDEZ DE CONTENIDO DEL INSTRUMENTO |
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ESTADISTICO CHI CUADRADA
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ANEXO 2

INSTRUMENTO DE VALIDEZ DE CONTENIDO

1. ldentificacion del experto

Nombres y apellidos: ......oiir oo e

AN 1o U e ee e
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ANEXO 3

CUADRO DE EVALUACION DE EXPERTOS

Nro iTEMS si NO
1 | (EL INSTRUMENTO TIENE UNA ESTRUCTURA LOGICA?
2 | ¢LA SECUENCIA DE PRESENTACION DE TEMS ES OPTIMA?
3 | ¢EL GRADODE DIFICULTAD O COMPLEJIDAD ES ACEPTABLE?
4 | ;LOS TERMINOS UTILZADOS EN LAS PREGUNTAS SON CLARAS Y
COMPRENSIBLES?
5 | ¢LOS REACTIVOS REFLEJAN EL PROBLEMA DE INVESTIGACION?
6 | ¢ELINSTRUMENTO ABARCA LA TOTALIDAD DEL PROBLEMA DE INVESTIGACION?
7 | ¢LOS ITEMS PERMITEN MEDIR EL PROBLEMA DE INVESTIGACION?
8 | (LOS REACTIVOS PERMITEN RECOGER INFORMACION PARA ALCANZAR LOS
OBJETIVOS DE INVESTIGACION?
9 | ¢EL INSTRUMENTO ABARCA LAS VARIABLES E INDICADORES?
10 | ¢LOS [TEMS PERMITEN CONTRASTAR LAS HIPOTESIS?
SUGERENCIAS.......ccoovenienrcriieanenenens et eteeseeeteeeteeessesitesessstessiesetssesesessiiesseresesessessesssesmnsensieaseseitisits

FECHA @ e

FIRMA DEL EXPERTO
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ANEXO 4

PRUEBA ESTADISTICA CHI CUADRADA -
LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS

Se ha sometido a seis jueces para que valoren la validez del instrumento, segtin

formato adjunto en el anexo 03, referido a “La Gestion de Recurso Humanos”

Formulacion de Hipétesis

Hipétesis Nula (Ho)= El instrumento no es valido

Hipétesis Alternativa (Ha)= El instrumento es valido

Nivel de Significacién
Alfa = 0,05
Estadigrafo de prueba: Modelo estadistico: Chi éuad rado
Resultados del calculo
NPAR TESTS
/CHISQUARE=ITEM1
/EXPECTED=1 3
/MISSING ANALYSIS.

Pruebas no paramétricas

[Conjunto_de datos0]
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Prueba de chi-cuadrado

Frecuencias
ITEM
N observado N esperado Residuat
NO 6 15,0 9,0
Sl 54 45,0 9,0
Total 60
Estadisticos de contraste
ITEM

Chi-cuadrado 7,200*

gl 1

Sig. asintét. 0,007

a. O casillas (0,0%) tienen frecuencias
esperadas menores que 5. La frecuencia

de casilla esperada minima es 15,0

Por lo tanto, el Pvalue se compara con el nivel de signficacion (Es la
probabilidad de cometer un error Tipo |).

El Sig. Asintot. es el pvalue (valor critico)

Si el pvalue es menor que el nivel de significacién entonces se debe rechazar
la hipétesis nula y se acepta la hipotesis alterna.

En este caso, la conclusion es la siguiente:

EL INSTRUMENTO ES VALIDO
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ANEXO 5

UNIVERSIDAD NACIONAL JORGE BASADRE GROHMANN-TACNA

Escuela de Posgrado

CUESTIONARIO
PARA EVALUAR LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS

Autor: C.P.C. Rail Fredy Manuel Choquecota

Tacna-Peru
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PROPUESTA DE UN MODELO DE AUDITORIA
DE RECURSOS HUMANOS

INTRODUCCION

Los récursos humanos son considerados por las actuales teorias de
organizacion de la empresa como uno de los activos mas valiosos. Es
por ello, que el reflejo que tiene dentro de las empresas va a ser muy
importante,  tanto  cualitatvamente  como = cuantitativamente,
representando una parte significativa del total de gastos que durante el
ejercicio economico incurre la empresa,l incidiehdo, de forma directa o
indirecta en el reéultado dela compar“iia, o bien activandose como mayor

-valor de ciertos elementos.

La auditoria de recursos humanos consiste en la investigacion,
revisién, analisis y control de los resultados alcanzados por el sistema de
gestion de recursos humanos, estableciendo si los mismos guardan
-correspondencia con los resultados programados para contribuir al logro
de los objetivos organizacionales.

Primeramente, debemos de saber lo que es una auditoria de
recursos humanos o bien de persbnal, aﬁnnamos a esta como el
~conjunto de procedimientos, que determinar las deficiencias que existen"
dentro de la organizacion, o bien, ayudan a mejorar 1o que ya esta
establecido, asi como también mejoraran cada uno de los trabajadores
de la organizacion. Las auditorias ayudan a evaluar o auditar a cada
empleado, para ver si es el indicado en el puesto y revisar qué es lo que
este puede mejorar y de esta manera aportar mas a su puesto. Las
auditorias deben de llevarse a cabo de maneré periédica, de esta
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manera fa empresa podra tener un mejor control interno y ademas que
estara en constante crecimiento.

La persona que realiza las auditorias es conocido como auditor el
¢ual debe de tener ciertas caracteristicas que lo ayuden para lievar a
" cabo de una mejor manera su trabajo; es bien sabido que no cualquier

persona puede realizar una auditoria, tiene que ser una persona bien
| capacitada y sobre todo la cual debe de tener una mente abierta para
Cualquier acontecimiento que se le presente durante su trabajo, debe ser
una persona la cual éste convencido que su trabajo es de suma
importancia para la empresa y sobre todo que es'rr‘luy valioso para esta
el obtener buenos resultados, asi como tan bien tener pleno
conocimiento de lo que realiza, y debe ser una persona paciente y
tolerante la cual debe de ejecutar su trabajo' mediante una serie de
pasos logicos hasta llegar a la conclusién del mismo. Ya que como
anteriormente se ha menpionado ayuda a que la organizacion mejore en
todas sus deficiencia y si las auditorias son realizadas por personas
altamente especializadas y?capacitadas mejor aun.

1.1. Objetivo general y especifico del modelo.

1.1.1. Objetivo general

Crear un modelo de auditoria de recursos humanos que le
permita a la Municipalidad Distrital de Pocolliay, realizar el
trabajo de auditoria de una forma eficiente y eficaz, mediante
la aplicacion de técnicas y- procedimientos para evaluar y
controlar la gestién ambiental de las instituciones publicas.
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1.1.2, Objetivos especificos

= Establecer un mecanismo que permita a la Municipalidad
Distrital de Pocoliay obtener, con maximizacion de
esfuerzos y recursos, resultados 6ptimos en la ejecucion de
auditorias de recursos humanos.

= Proponer una herramienta de auditoria que incluya los
elementos basicos para la realizacién de auditorias de
recursos humanos )

= Proporcionar a la Municipalidad Distrital de Pocollay, un
documento util y de facil aplicaciéon para implementario en
la funéién de la Direccién de Recursos Humanos

= Presentar una guia general que contengan algunos
procedimientos que puedan ser retomados al momento de

elaborar un programa de auditqria'de recursos humanos.. .

1.2. Alcance de aplicacion del modeio

* Los lineamientos descritos en este modelo estan dirigidos a
los auditores de las Sociedades de Auditoria o a los Organos de
Control Interno, entes que son encargados de evaluar los
recursos humanos de las Municipalidades Distritales de la ciudad
de Tacna. |

Asimismo, ofrece {a posibilidad de establecer elementos de
juicio para-evaluar la gestion de los procesos de los recursos
humanos, como ingreso del personal (seieccic’m de personal),
reclutamiento de personal, planillas, escalafon.
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Sin embargo, lo anterior estd condicionado a la previa
capacitacién del equipo evaluador en el Area de Recursos
Humanos.’

| 1.3. Postulados del Modelo

Aplicabilidad de las Normas de Auditoria Generalmente
Aceptadas (NAGAS).

Aplicabilidad de las Nonnas de las Normas Internacionales de
Auditoria (NIAS)

“La formacion y capacitaciéh del personal evaluador debera ser
permanente de manera que se mantenga actualizado en materia
de gestidén de recursos humanos.

El trabajo se realizara con un equipo especializado, procurando
contar con los profesionales que se requieren, ya sea propios o
contratados eventuélmenté. _ |
Acceso a todo tipo de informacién publica.

El modelo se aplicara en todos los procesos de auditoria de
recursos humanos que realice la Municipalidad Distrital de

Pocollay.

2. EL MODELO DE AUDITORIA DE RECURSOS HUMANOS:
DESCRIPCION Y ELEMENTOS )

De acuerdo con el analisis teérico desarrollado en capitulo anterior

se plantea ahora los procedimientos, formatos y métodos de revision

qué' seran la base para el desarrollo de una auditoria de recursos

humanos en la Municipalidad Distrital de Pocollay.
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2.1, OBTENCIQN DEL CONOCIMIENTO

Al iniciar el proceso de la auditoria de recursos humanos, es necesario
llevar a cabo una fase preliminar de recopilacion de informacion basica de la
institucion auditada. Esta indagacién se basar4a en entrevistas con
empleados, observacion y visitas ¢ recomrido a las instalaciones de la

‘Municipalidad Distrital de Pocollay. |

Para ello, se deben tener en cuenta los siguientes puntos
fundamentales, los cuales se presentan en forma de cuestionario, para
mayor facilidad de aplicacion, ejemplo:

I- INFORMACION GENERAL

La siguiente informacién debera ser proporcionada por los responsables del
area a auditar, de la cual se hara una cédula narrativa sobre las respuestas

obtenidas.

INSTITUCION AUDITADA PAPEL DE TRABAJO
FECHA DE LA REVISION__ ‘ HECHO POR
PREGUNTA

.- RESPUESTA Y/O DOCUMENTO OBTENIDO

1. Nombre de la persona que proporciona la informacion y puesto que
ocupa.

2. Personai relacionado con el area de recursos humanos o {a gestion de
recursos humanos de la entidad y su puesto.

3. Director y/o representante legal de la institucién del gobierno local.

4. Domicilio o razén social (asi como cbpia de los eStatuios y

constitucion de la sociedad anénima).
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Domicitio.-
Teléfono (s), Fax, e-mail.
Actividad principal 0 naturaleza de la entidad.

Numero de empleados.

© ©® N o O

Turnos de trabajo y horarios.

10.Fecha de inicio de operaciones _

11.0rganigrama de la entidad, desde el punto de vista administrativo.
12.Diagrama de los procesos administrativos que intervienen en las
operaciones de la institucion.

I.- DOCUMENTACION Y ACTIVIDADES DEL AREA

En esta seccion se realizara una recopilacion de informacion referente a
material que puede servir de apoyo a la labor de auditoria, o bien, puede
ayudar a enfocar o canalizar esfuerzos del equipd auditor, en lo relacionado
con el sistema de personal 0 recursos humanos, politicas y procedimientos
que la entidad ha establecido. Ademas da la base para determinar cuantos y
que tipo de especialista se necesitaran durante el desarrollo del trabajo, esto
se documentar4 a través de un memorandum.

lll.- EVALUACION DEL CONTROL INTERNO

Los cuestionarios del control interno en su aceptacion mas simple, es un
listado de preguntas con la finalidad de evaluar los controles intemos
establecidos en la entidad.

Objetivos del cuestionario del control interno:

» Determinar qué errores y debilidades se han detectado -

113



» Qué precedimientos de control intemo pueden prevenir o detectarvdichos
errores ’ |

~ = Verificar si se han establecido los procedimientos adecuados de control
intermo _

= Verificar si la entidad promueve el establecimiento de los controles
internos ,

IV.- MODELO DEL CUESTIONARIO DE CONTROL INTERNO PARA EL

AREA DE RECURSOS HUMANOS

£

. Nombre del funcionario encargado de 1a jefatura.

N -

Fecha y mediante qué documento se hizo cargo de la unidad.

w

Existe en la Entidad Manual de Organizacion y Funciones:
a. Es de conocimiento de la totalidad del personal
b. Los jefes reSponsables del area de personal supervisan que los
servidores bajo su dependencia conozcan sus funciones y deberes |
4. Cuenta el area de personal con reglamentos internos que regulen las
relaciones laborales y asegure una adecuada marcha administrativa:
a. Es de conocimiento de la totalidad del personal
b. Los jefes responsables supervisan su adecuado cumplimiento
c. Son concordantes con los dispositivos legales vigentes y normas de
los sistemas administrativos vigentes
5. Los empleados conocen sus funciones y deberes.
6. Estan definidas las descripciones de cargo por escrito. ‘
7. Cuenta el area de personal con el Cuadro de Asignacién de Personal
~ (CAP) actualizado. |
8. Cuenta el area de personal con el Presupuesto Analitico de Personal
(PAP) aprobado. ' '
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9. - Se sujeta el CAP y PAP a las disposiciones de austeridad emanadas del
Gobierno.
10. Existen plazas o cargas vacantes. v
11. Cuenta la entidad con un reglamento que regula el proceso de seleccion
de persqnal. |
12. Se cumple dicho reglamento.
13. El proceso de ingreso de personal se cumple en base a los
requerimientos de personal por los érganos que necesitan cubrir plazas.
14. Existe un manual de ingreso de personal:
a. Se encuentra aprobado por la autoridad competente
b. Se cumple o se aplica en el proceso de ingreso de personal
c. Es de conocimiento de los trabajadores ' ‘
15. Se designan una comision de concurso para el proceso de seleccién de
personal: |
a. La Comisién elaboré las bases para el concurso
b. Las bases son debidamente aprobadas por los niveles competentes
c. Las bases de concurso son de conocimiento de los postulantes
16. La seleccidn de personal se realiza mediante concurso.
17. Procede la comision de concurso de ingreso a efectuar convocatoria
publica de postulantes al concurso:
a. Efectuda la inscripcion de postulantes y recepcién de documentos
b. Procede al estudio y verificacion de las solicitudes e informacion
sustentatoria para determinar los postulantes que reunen 1os
requisitos minimos. ‘
18. Existe otras modalidad de ingreso de personal, especifique cuales:
19. El concurso incluye:
a. Clasificacion de Curriculum Vitae

b. Prueba de conocimiento .
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¢. Prueba psicologica
d. Experiencia
e. Entrevista personal

20. Se exige en la seleccion personal:

a. Capacitacion técnica o profesional
b. Experiencia '
c. Honestidad

d. Integridad _
e. Que no exista impedimento para desempenar el cafgo al cual postula - |
f. Que goce de buena salud |

21. Se investigan a los postulantes para cargoé administrativos
especialmente los que se deban encargar del manejo de fondos o bienes
a fin de determinar :

a. Su carencia de antecedentes policiales
b. La ausencia d_e antecedentes administracion y judiciales
22. Se elaboran un cuadro de méritos como consecuencia del resultado del
CONCUrso:
| a. Se procede a la publicacién de los resultados parciales y finales del
concurso.
b. En el cuadro de méritos permanece vigente por un periodo de 06
meses después de finalizado el concurso de ingreso.

23. Esta prohibido el empleo o contratacién de los conyugues y parientes
dentro del 4° gradb de consanguinidad y 2° grado de afinidad de los
funcionarios y empleados de una misma unidad administrativa en la
misma localidad. |

24. Son los empleados nombrados o contratados de acuerdo a
disposiciones legales vigentes. '
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25. Sé emite | oportunamente las resoluciones de nombramiento y
contratacién personal. ‘ |

26. Se encuentra el personal nombrado y contratado amparando por
resolucion.

27. Se precisa en dicha resolucion: _
a. La condicion de empleado de carrera inscrita o contratado
b. Funcién o cargo especiﬁco que debe desempefiar
c. Puntaje de remuneracion al cargo, cuando corresponda.
d Dura;:ién del periodo de prueba en el caso de ingresos como

empleado de carrera -

o©

Fecha de inicio del contrato y duracion del mismo
f. Cargo para el que es nombrado o contratado y su remuneracion
me-nsual, grado y subgrado. '
g. Duracion de la jornada de trabajo, especialmente de los contraios,
especificando el nimero de horas semanales. | /
28.La remuneracion del servidor contratado guarda relacién con la jornada
de trabajo y la naturaleza de la funcién.
29.Procede la contratacion den un empleado para:
a. Cumplimiento de funciones de caracter general
b. Reemplazo temporal del personal estable
c. Desempeno de funciones de cargos, permanentes en circunstancias
excepcionales calificadas por la jefatura. -
30.El personal nombrado o contratado se encuentran actualmente
desempefiando los cargos asignados.
31.Labora en la entidad todo el personal que figura en planiila.
32.El personal ha sido evaluado durante el periodo de prueba.
33. Cuenta la entidad con un reglamento ihtemo de asistencia de los
observadores.
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34 El reglamento de Asistencia y Permanencia es de conocimiento de los
_servidores.

35. Existe un control adecuado de asistencia de los servidores:
a. Ha implantado la entidad un sistema de roles marcadores de tiempo
b. Cuenta la entidad con otros sistemas para registrar las 'horas de

entrada y salida, ¢ cuales son? |

c. Son confiables dichds sistemas.

36. Cumplen con marcar tarjeta u otra forma de registfar las horas de entrada
y salida, la totalidad del personal de la entidad.

37.Existe autorizaciébn escrita para exonerar a algunos servidores del
registro de ingreso y salida. Especificar los cargos de tales funcionarios.

38.Participan los jefes de las unidades en el proceso de control de la
asistencia y permanencia de los servidores bajo su dependencia.

39.Mantiene actualizados los registros de control de asistencia y
permanencia de los servidores. '

40.Se cumple con efectuar oportunamente los descuentos por tardanzas,
inasistencias, multas,. etc.

41.Se cumple con aplicar sanciones disciplinarias al servidor creador de
ellas, de acuerdo a las disposiciones internas.

42 El registro de personal permite registrar los datos necesarios de los
servidores de la entidad. '

43.Estos datos se encuentran debidamente sustentados con la
documentacion correspondientes: ’
a. Contienen los legajos personales
b. Se mantiene un archivo que permita un adecuado ordenamiento de

esta documentacion

44 .Se exige a .Ios servidores la presentacion de la Declaracién jurada de

Bienes y Rentas: ‘
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a. Han cumplido los servidores obligados con la D.J. de acuerdo a los
plazos establecidos por la legislacion '
b. Existe un archivo adecuado que facilite su ubicacion.
c. Se aplica las sanciones establecidas por la normatividad vigenté para
~aquellos servidores que hayan incumplido en su presentacion
45 Se realizan desplazamientos del personal en forma periddica con el fin de
elevar los conocimientos y experiencias del servidor, de acuerdo con la
normatividad vigente.
46.Se comunica oportunamente por escrito a la Unidad de Planillas, el
~ movimiento de personal referente: |
Nombramiento o contrato
Traslado o reasignaéién
Ceses
Licencias

Promocion

-~ 0 o0 o

Otorgamiento de otras remuneraciones
g. Multas y suspensiones.
47.Es adecuado el control de la disponibilidad del personal.
48.Permite el contro-l' establecido detectar el pago de remuneraciones a
personal inexistente. |
49. Se compara las planillas con el presupuesto de personal autorizado:
a. En cuanto a plazas
b. En cuanto a remuneraciones.
50. Se procede a la reasignacion tan solo para el personal permanente.
51.Se procede a efectuar el destaque del personal por necesidades de
servicio o a solicitud del propio servidor:
a. Se realiza a un cargo similar
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b. Existe un informe favorable de las dos oficinas de personal (origen y
destino)

52.Se ha efectuado la rotacion del personal periédicamente.

53.Cuenta la entidad con normas y métodos para efectuar la evaluacion del
comportamiento laboral de los servidores. |

54. Existe un sistema de evaluacion permanente del rendimiento de los
servidores.

55. Se efectua la correspondiente evaluacion para los servidores antes de la

" ratificacion de personal. |

56.Se efectua la evaluacion semestraimente.

57.Es formalizada periédicamente la evaluacion del cdmportamiento laboral
de los servidores.

58.Tienden las evaluaciones a sefialar las desviaciones y su
correspondienteqaccién correctiva en sentido constructivo.

59.En la evaluacién del personal son considerados criterios respectivos
a. Rendimiento en base a la oportunidad
b. Capacidad intelectual
¢. Disciplina y asistencia
d. Eficiencia, iniciativa y actividades especiales

60.Son efectuados los ascensos por concurso sobre la base de evaluacion
dei rendimiento.

61.Se efectia la promocion de los servidores de acuerdo a la escala de
remuneraciones vigentes.

62. Existe un programa de capacitacion para los servidores de la entidad:
a. Este programa contempla la capacitacion
b. Esta en ejecucion el plan
c. Se viene cumpliendo de acuerdo a lo programado
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63.El otorgamiento de becas y la asistencia a cursos de capacitacion y/o
. especializacion, es resultado de un proceso de seleccion.
a. Se otorga mediante:
- Resolucion
- Directivas
- Otros _
b. Se indica en dicho documento el tiempo de duracion de la beca o
asistenda.
64.E! personal becado.con‘goce de haber, firma un contrato de servicio al’
estado, por el doble del tiempo que dura la beca.
65. Se cifien a las disposiciones legales vigentes las remuneraciones de los
servicios referentes a: '
Remuneracion basica
Remuneracion personal
'Remuneracion familiar _
Remuneracion transitoria pensionable
Remuneracion al cargo

-~ 0o 2 0 T ®

Remuneracién por trabajo de altamente especializado
Remuneracién por trabajo de desarrollo regional

F Q@

Remuneraciones especiales
i. Remuneracién compensatoria por tiempo de sérvicios
j. Remuneracion por ensefianza

66. Se ha establecido mecanismos para efectuar el control y evitar ia doble
percepcidn de la remuneracién familiar.

67. El personal hacen uso de sus vacaciones anuales en fdrma_integral,
incluyendo los funcionarios. |

68. Asumen sus funciones durante las vacaciones del personal otras

personas del mismo nivel o capacitadas para tal. '
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69. La oficina de personal realiza funciones de bienestar social a los
servidores de la entidad:
a. Ha elab.orado plan
b. Evalua sus acciones realizadas
c. Elpersonal esta de acuerdo con la politica de bienestar
70. Las diferentes formas de retiro de la funcién publica se ajusta a las
disposiciones vigentes.
78. La cesantia procede por:
a. Incapacidad fisica temporal
b. Supresion de plaza
c. Medida disciplinaria
d. Término del ciclo laboral
e. Subrogacion
79. La resolucion que se expide por cesantia o destitucion incluye el motivo

.que la origina.

2.1.1. FASE DE PLANEAMIENTO DE LA AUDITORIA DE RECURSOS
HUMANOS

En esta fase de la Auditoria, se tiene como proposito identificar
que se va a examinar, como, cuando y con qué recursos, igualmente
se determina el alcance, tiempo, objetivos, criterios y enfoque
requeridos para llevar a cabo una {abor eficiente y efectiva, cosa que
se facilitara al conocer la entidad, las politicas, entre otros elementos,
lo cual permite reorientar la labor de acuerdo a cada caso ¢ entidad

especifica.

Es de hacer notar que cuando se definen los propoésitos de la
auditoria debe garantizarse que el sistema del auditado es efectivo y
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contiene los lineamientos apropiados y necesarios para asegurar una

~continua gestion de recursos humanos. “En este aspecto debe
decidirse el nivel de profundidad de la revisiéon dependiendo de lo que
se va a evaluar, como por ejemplo: proceso de ingreso de personal, €l
proceso de elaboracion de las planilias, el proceso de ingreso,
seleccion, reclutamiento, capacitacién del personal, etc.

El primer paso para poder elaborar una planeacion eficiente del
trabajo de auditoria es llevar a cabo un andlisis detallado de la
informacion recabada durante la fase de -obtencion dei conocimiento
de la entidad. Las formas de agrupacion para el conocimiento y
analisis de la informacion de la entidad puede hacerse por secciones
como: | V
e Revision de documentos sobre el ingreso de persdnal (adquisicion,

seleccién, reclutamiento).
« Revision de la documentacién del proceso de las planillas. -

"o Revision de la administracién de los legajos de personal.

La recoleccion de la informacion y las observaciones realizadas
en campo, en formatos preestablecidos pretende lograr un manejo
homogéneo y comparable de la informacion recopilada, asi como
evitar el olvido de algunos aspectos que pueden resuitar muy
importantes en las conclusiones de la auditoria. }

De esta forma es bosible identificar los aspectos criticos, es
decir, aquellos aspectos del Area de Recursos Humanos que
implican mayores rieégos. Esto se realiza con el propoésito de enfocar
los esfuerzos del equipo auditor y elegir las pruebas y procedimientos
adecuados para la evaluacion de los recursos humano. ‘
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Con el fin de contar con una documentacion adecuada de las
actividades de la entidad, es necesario preparar una descripcion de
las actividades de la misma, en donde se indique el historial de la
_institucion, en el cual se incluya un resumen de los puntos mas
imﬁortantes obtenidos durante la aplicacion del cuestionario de
informacién general, documentaciéon y proceso de la entidad. En este
punto es muy importante dejar en claro su actividad principal, pues de
ello va a depender el enfoque que se dé a la revision desde una
perspectiva legal.

Una vez organizadas las ideas y datos suministrados por la
entidad durante la visita preliminar, el auditor debera identificar
aquellos aspectos que representen mayores riesgos desde el punto
de vista de la gestién de recursos humanos, normatividad del Sistema

\

de Personal, efc.

E! objetivo de ia identificacion de estas areas criticas no es el
limitar el ambito de accién del auditor, sino determinar en cuales
aSpectos debe darse mayor énfasis y esfuerzo de analisis.

También es impdrtante que se tome en cuenta al momento de
efectuar la Planeacién aigunos términos de referencia los cuales
deberan ser los requeridos por las autoridades de los recursos
humanos, estos definen en gran medida, los alcances, criterios
técnicos y de informacion que se aplicaran durante el desarrollo del
trabajo de auditoria.

El seguimiento de estos términos de referencia es condicion
indispensable para lograr los objetivos de la auditoria y es necesario
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que se mantenga una actualizacion de los mismos con el fin de

responder a posibles eventualidades.

Otro punto importante ‘que debe incluirse en la etapa de la

planeacion es la organizacion logistica de la auditoria. En esta se

deben incluir puntos tales como:

1.

Defihicién del equipo de auditoria, el cual va a depender de las
dimensiones de la entidad (nimero de empleados, tamafio y
ubicacion de las instalaciones, etc), la complejidad y cantidad de
los procesos y tipos de riesgos que se identificafon en la fase
anterior. En este punto es importante determinar si se requiere del
apoyo de especialistas y en qué areas. | ‘

Por lo general, para desarrollar una buena labor de revision
técnica, podria requerirse de especialistas tales como Licenciados
en Administracion o especialistas en Gestion de Recursos
Humanos.

Definicion de las personas claves dentro de la entidad. Aqui se
deberan incluir ios nombres y puestos, asi como referencias para
la Iocalizacign de aquel personal que estd directamente
relacionado con el Area de Recursos Humanos de {a entidad.

Elaborar el cronogfama de la auditoria. En la auditoria de
recursos humanos, por lo general, 1a revision se lleva a cabo en
una sola visita (aparte de la visita preliminar), por lo cual es
sumamente importante organizar el tiempo, distribuyendo entre
las pruebas y personal que participaran en la revision. Para mayor

facilidad, se puede elabarar &l cronograma en conjunto con el plan
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de pruébas, de manera que se indique el tipo de prueba o
procedimiento por aplicar y la persona responsable.

Determinar el tipo de informes que la Municipalidad Distrital de
Pocollay requiere y la fecha en que estos deben entregarse. Para
ello debe tomarse en cuenta dentro del cronograma, la
importancia de desﬁnar un tiempo para la discusién de los’
‘ hallézgos de la auditoria con el guditado.

Preparar un listado de la informacién minima necesaria para el
adecuado desarrolio-de la visita preliminar. Este listado debe ser
éntregado a la entidad auditada el primer dia de la visita
preliminar o bien, semanas antes de iniciar la misma, con el fin de
. que el auditado pueda preparar la documentacion qué el auditor
réquiere para sus analisis de una manera oportuna.

Como aparte de la fase de planeacién, y como un anticipo a la’
etapa de la visita preliminar es recomendable determinar cuales
seran las pruebas y procedimientos mas importantes que deberan
aplicarse en las areas determinadas como criticas.

Cabe destacar' que la documentacidén que se obtenga como
resultado de la etapa de planeacién sera la base para que el
equipo auditor desarrolle su trabajo, por lo cual debe ser
especifica, sin flegar a ser redundante o muy extensa. Debe
contar con la informaciéon minima necesaria para que una persona
al estudiario obtenga las bases necesarias para obtener un
entendimiento de la entidad que le permitan formarse un jhicio y
llevar a cabo una revision eficiente.
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7.

El resultado de esta fase es el Memorandum de Plane_amiento'

' que va acompanados con el disefio del programa de auditoria que

contiene los procedimientos.

A contmuamon se presenta el modelo tentativo:

2.1.2. FASE DE EJECUCION DE LA AUDITOR!A DE RECURSOS

HUMANOS

a. Reunién de apertura.

b. Desarrollo del programa de auditoria, donde se encuentran los
. procedimientos y se utilizara ias técnicas de auditoria.

C. Hallazgos dé la auditoria y comunicacion de hallazgos.

d. Reunién de culminacién

2.1.3.FASE DEL INFORME DE LA AUDITORIA DE RECURSOS
HUMANOS

El informe de Auditoria de recursos humanos debe incluir los

siguientes puntos:

a. Antecedentes y motivaciones del informe.

b. Descripcion del area auditada.

informacion general incluyendo cargos, responsables y sus
campos de responsabilidad.

Objetivo y alcance de la Auditoria, y la metodologia empleada.
Indicadores de eficacia, eficiencia y economias utilizados.

Asuntos de importancia relevantes y constataciones importantes
hechas durante la Auditoria.

Puntos fuertes y puntos débiles detectados
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h. Evaluacion de {a eficacia, eficiencia y grado de economia.

i. Conclusiones y recomendaciones sobre las causas y efectos de
los puntos débiles observados.

j. Recomendaciones, con observaciones o comentarios de los
'responsables del area auditada. /

Como  parte final del trabajo de auditoria, se debe establecer un
adecuado seguimiento a los informes, mediante la revision de las
conclusiones con los responsables de las diferentes areas auditadas,
las que deberan aplicar las recomendaciones y sugerencias para
* corregir las deficiencias y cormregir mayores eficiencias. ‘
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LEY ORGANICA DE LA MUNICIPALIDAD Y NORMAS
LEGALES QUE REGULAN SU FUNCIONAMIENTO.

Ley N° 27972, Ley Organica de Municipalidades

'EL CONGRESO DE LA REPUBLICA;
Ha dado la Ley siguiente:

TITULO PRELIMINAR

ARTICULO 1.- GOBIERNOS LOCALES

Los gobiemaos locales son entidades basicas de la organizacion territorial del

Estado y canales inmediatos de participacidbn vecinal en los asuntos

publicos, que institucionalizan y gestionan con autonomia los intereses
- propios de las correspondientes coléctividades; siendo elementos esenciales

del gobiemo local, el territorio, la poblacién y la organizacion. '

Las municipalidades provinciales y distritales son los érganos de gobiemo

promotores del desarrollo local, con personeria juridica de derecho publico y

plena capacidad para el cumplimiento de sus:fines.

ARTICULO Ii.- AUTONOMIA

Los gobiemos locales: gozan de autonomia politica, economica y

administrativa en los asuntos de su competencia.

La autonomia que la Constitucion Politica del Peru establece para las>

municipalidades radica en la facultad de ejercer actos de gobierno,

administrativos y de administracion, con sujecion al ordenamiento juridico.

ARTICULO lli.- ORIGEN o v

Las municipalidades provinciales y distritales se originan en la respectiva

demarcacion temitorial que aprueba el Congreso de la Republica, a

propuesta del Poder Ejecutivo. Sus principales autoridades emanan de la

voluntad popular conforme a la Ley Electoral cbrrespondiente.
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Las municipalidades de centros poblados son creadas por ordenanza
municipal provincial. | |
ARTICULO IV.- FINALIDAD |

Los gobiemos locales representan al vecindario, promueven la adecuada
prestacion de los servicios publicos locales y el desérrollo integral, sostenible.
y armoénico de su circunscripcion.

ARTICULO - V.- ESTADO DEMOCRATICO, DESCENTRALIZADO Y
DESCONCENTRADO o

La estructura, organizacion y funciones de los gobiemos locales se
cimientan en una vision de Estado democratico, unitario, descentralizado y .
desconcentrado, con la finalidad de lograr el desarrollo sostenible del pais.

En el marco del proceso de descentralizacion y conforme al criterio de
subsidiariedad, el gobierno mas cercano a la poblaciéon es el mas idéneo
para ejercer la competencia o funcion; p'or consiguiente el gobierno nacional
no debe aéumir competencias que pueden ser cumplidas mas
eficientemente por los gobiemos regionales, y éstos, a su vez, no deben
hacer aquello que puede ser ejecutado por los gobiemos locales.

ARTICULO VI.- DESARROLLO ECONOMICO -

Los gobiemos locales pfomueven el desarrollo econdémico local, con
incidencia en la micro y pequeiia empresa, a través de planes de desarrollo
economico local aprobados en armonia con las politicas y planes nacionales
y regionales de desarrollo.

ARTICULO VIIi.- RELACIONES ENTRE LOS GOBIERNOS NACIONAL,
REGIONAL Y LOCAL ‘ |

El gobierno en sus distintos niveles se ejerce dentro de su jurisdiccion,
‘evitando la duplicidad y superposicion de funciones, con criterio de
concurrencia y preeminencia del interés publico.
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Las relaciones entre {os tres niveles de gobiemo deben ser de cooperacion y
- coordinacion, sobre la base del principio de subsidiariedad.

ARTICULO Vill.- APLICACION DE LEYES GENERALES Y PLANES
NACIONALES

Los gobienos locales estan sujetos a las leyes y disposiciones que, de
“manera general y de conformidad con la Constitucion Politica del Peru;
regulan las actividades y funcionamiento del Sector Publico; asi como a las
normas técnicas referidas a los servicios y bienes publicos, y a los sistemas
administrativos de,l Estado que por su naturaleza son de observancia y
cumplimiento obligatorio. |

Las competencias y funciones municipales se cumplen'en érmonia con las
politicas y planes nacionéles, regionales y locales de-desarrolio.
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RELACIC')N DE FUNCIONARIOS DE LA ENTIDAD

CARGO NOMBRE COMPLETO

GERENTE GENERAL

JEFE DEL AREA DE LOGISTICA

JEFE DEL AREA DE PERSONAL

JEFE DEL AREA DE ABASTECIMIENTO

JEFE DEL AREA DE TESORERIA

JEFE DEL AREA DE PRESUPUESTO
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2.

'Auditoria al Area de Recursos Humanos, Aio 2010 de la
Municipalidad Distrital de Pocollay '

MEMORANDUM DE PLANIFICACION

AUDITORIA DE RECURSOS HUMANOS, ANO 2010 EN LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE POCOLLAY

MEMORANDUM DE PLANlFICACION

ORIGEN DEL EXAMEN

La presente auditoria al area de recuisos humanos se realiza en
cumplimiento a las acciones programadas para el segundo semestre del
2012 por el Organo de Control Institucional de la Municipalidad Distrital
de Pocoliay. ‘ |

OBJETIVOS DE LA AUDITORIA

El objetivo de la auditoria de recursos humanos eé evaluar si el Area de
Recursos Humanos (personal) de la Municipalidad Distrital de Pocollay,
desarrolla sus procesos técnicos de acuerdo a la normativa vigente y a los

objetivos institucionaies establecidos por la entidad.

2.1. OBJETIVOS ESPECIFICOS: ‘

a) Analizar si se realiza la planificacion de los recursos humanos en
cuanto .a la adquisicién, reclutamiento, seleccion, capacitacion y
evaluacion del desempefio de los recursos humanos, de acuerdo a
los objetivos institucionales de la entidad.

b) Verificar si se gestiona correctamente el mgreso de personal
(Adquisicién, reclutamiento y seleccién) '
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¢) Verificar si se desarrolia capacitacién de acuerdo al Plan institucional
de Capacitacién ' _

d) Verficar si se desarrolia la evaluacién del desempefio de acuerdo a
las directivas internas de la entidad '

e) Verificar el correcto proceso de las planillas.

f) Evaluar la administracién de los legajos de personal de acuerdo a las
normasy directivas internas que para el efecto se ha elaborado.

g) Evaluar los indicadores de gestion del Area de Recursos humanos

3. ALCANCE DEL EXAMEN

El proceso del presente examen se desarrollara de acuerdo a las
Normas de Auditoria Generalmente Aceptadas (NAGA), Normas
Internacionales de Auditoria (NIA), las Normas de Auditoria
Gubernamental (NAGU) y en estricta observancia a lo previsto en el
Manual de Auditoria Gubernamental (MAGU).

El examen especial comprendera la revision de las operaciones
efectuadas durante el primer semestre del 2012 comprendido entre el 01
de enero al 30 de junio del aiio en cuestion, pudiendo alcanzar periodo

anterior o posterior a dicha fecha de ser necesario.

4. DESCRIPCION DE LAS ACTIVIDADES DE LA ENTIDAD

La Municipalidad Provincial de Pocollay, es una institucion Publica del
Estado que trabaja para conseguir el desarrollo econémico de la ciudad,
para conveftirla en una ciudad mas Turistica y comercial, para tener
eficientes servicios publicos y ser una ciudad moderna, tecnolégica,
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3

segura, altamente competitiva y con habitantes de excelente calidad de
vida”.

Tiene como base legal ’ Iav Ley N° 27972, Ley Organica de
Municipalidades, su estatuto aprobado, su Manual de Organizacién y
- Funciones, Reglamento de Organizacion y Funciones, Reglamento de
Trabajo, y demas Reglamentos y Directivas Internas, que son aplicables
a la actividad que desarrolia. '
La institucion tiene como objetivos: ; .

La promocién laboral y empresarial para mejorar la calidad de vida
del pueblo Tacnefio con la asistencia en salud y educacion.

Modernizar y hacer mas eficiente Ia' administracién municipal, para
QUe el servicio publico municipal tenga como valores esenciales el
profesionalismo y transparencia, y que sus ciudadanos participen
directamente en el crecimiento de la ciudad.

ELABORADO POR: RMCH: 04/07/2012, RE VISADO POR: DGQ: 0507/2012

/

141



Auditoria al Area de Recursos Humanos, Afio 2010 de la
Municipalidad Distrital de Pocollay

MEMORANDUM DE PLANIFICACION

AUDITORIA DE RECURSOS HUMANOS, ANO 2010 EN LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE POCOLLAY

§. NORMATIVA APLICABLE A LA ENTIDAD

Ley N° 27785 Ley Organica del Sistema Nacional de Control y de la
- Contraloria General de la Republlca

Resolucién de Contraloria Nro. 162-95-CG Normas de Auditoria
Gubermamental  NAGU y sus modificatorias aprobadas por
Resoluciones de Contraloria N° 246-95-CG; 112-95-CG; 141-99-CG;
259-2000-CG; 279-2000-CG: 012-2002—CG 320-2006-CG; 430-
2008-CG; 459-2008-CG.

Texto Unico Ordenado del Decreto Leglslatlvo N¢ 728, Ley de
Productividad y Competitividad Laboral, aprobado por Decreto
Supremo N° 003-97-TR, y su Reglamento.

ELABORADQ POR: RMCH: 04/07/2012, REVISADO POR: DGQ: 05/07/2012
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Auditoria al Area de Recursos Humanos, Afio 2010 de la
Municipalidad Distrital de Pocollay

MEMORANDUM DE PLANIFICACION

AUDITORIA DE RECURSOS HUMANOS, ANO 2010 EN LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE POCOLLAY

Cédigo Penal.

INFORMES A EMITIRY FECHA DE ENTREGA

\

El informe resultante del presente examen especial se remitira dentro de
los 31 dias de iniciado; la dustnbuccon de los ejemplares sera de la
siguiente manera:

D e e e et e e e e e e oo e ieeeeaasaasseseasassesseeaaaeesaseaaeeaaaieaeeeaeaaens 1
ejemplar al Alcalde Distrital de Pocollay

D et e e eeeeeeeeeeeeareeeeaaesanaaseeaaasaaaaennes 1
ejemplar al Concejo Municipal

B> ettt eeteeereeeeaeeasesstaeeteaeaiisaataeeeeeaaa et sbesaeaaeeaeaaannnenbeeaeaeeaeaaeeaannaes 2
ejemplar a Ia Contraloria General de la Republica.

)RR 2

ejemplares a la Oficina de Auditoria Interna.

Asimismo," al finalizar 1a evaiuacion del sistema de_control interno se
formulara el Memorandum de Control Interno correspondiente suempre y
cuando lo amerite.
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Si en la ejecucion de la auditoria, se evidencian indicios razonables de
comision de delito, se emitird el informe especial de conformidad a lo
previsto en la NAGU 4. 50 .

IDENTIFICACION DE LAS AREAS CRIiTICAS

La presente accion de control estara orientada en las siguientes areas:

- Escalafén
PUNTOS DE ATENCION -

Los puntos de atencion a tener en cuenta durante el trabajo de campo
son los siguientes:

ELABORADO POR: RMCH: 04/07/2012, REVISADO POR: DGQ: 05/07/2012
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Auditoria al Area de Recursos Humanos, Afio 2010 de'la
Municipalidad Distrital de Pocollay

MEMORANDUM DE PLANIFICACION

AUDITORIA DE RECURSOS HUMANOS, ANO 2010 EN LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE POCOLLAY

Revision y analisis del sistema de control intemo implantados por la
institucion en la Oficina de Recursos Humanos (personal) la
Municipalidad Distrital de Pocollay.

La Comision de Auditoria ha sido designada de la siguiente manera:

NOMBRES Y APELLIDOS CATEGORIA
INICIALES
CPC. DILCIA MELISSA GAMERO QUISPE SUPERVISOR DGQ
CPC. LEONEL DE LA CRUZ VILLANUEVA AUDITOR ENCARGADO LDV

CPC. VERONICA AMANDA HUASCUPE MAMANI  AUDITOR VHM

5. FUNCIONARIOS DE LA ENTIDAD EXAMINADA

Los principales funcionarios comprendidos en el presente examen son:

CARGO NOMBRE COMPLETO _

GERENTE GENERAL -

JEFE DEL AREA DE PERSONAL

JEFE DEL AREA DE LOGiSTICA

JEFE DEL AREA DE TESORERIA

JEFE DEL AREA DE PRESUPUESTO

ELABORADO POR: RMCH: 04/07/2012, REVISADO POR: DGQ: 05/07/2012
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'MEMORANDUM DE PLANIFICACION -

Auditoria al Area de Recursos Humanos, Primer Semestre
2012 de la Municipalidad Distrital de Pocollay

AUDITORIA DE RECURSOS HUMANOS, ANO 2010 EN LA
MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE POCOLLAY

PRESUPUESTO DE TIEMPO Y CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

PRESUPUESTO DE TIEMPO

ACTIVIDAD ﬁ';::_‘:s | pERSON as | TOTAL HH
Planificacion i 4 2 64
Trabajo de campo-ejecucion* 5 3 120
Evaluacion de descargos-ejecucion 5 2 80
Redaccién de informe 5 2 80
administrativo
Redaccion de informe especial 5 2 80
Sustentacion ante Jefatura y 1 1 8
remisién a SAR
TOTAL 25 . 432

*El Supervisor estara a tiempo parciél en trabajo de campo.
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CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

CARGO/LABORES

SEMANAS

- Ejecucion de objetivo 01

3 |4
. Supervisor Dilcia Melissa Gamero Quispe
- Supervision de fase de planeamiento X .
~ Supervision de fase de ejecucion X X
- Supervisién de fase de informe X
. Jefe de Comisidén Leonel De la Cruz Viilanueva
- Planificacion X
~Ejecucion de objetivo 01 X | X
- Ejecucion de objetivo 02 X X
- Elaboracion de informe X
. Auditor Verénica Amanda Huascupe Mamani
X

- Ejecucion de ‘objetivo 02

. Asistente

- Ejecucion de objetivo 01

- Ejecucion de objetivo 02 (inspeccién)

. Ingeniero

- Ejecucién de objetivo

§ Abogado

- Ejecucién de objetivo

- Determinacion de Responsabilidades

- Elaboraci6n de informe especial
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Auditoria al Area de Recursos Humanos, Afio 2010 de la Municipalidad Distrital de Pocollay

MEMORANDUM DE PLANIFICACION

AUDITORIA DE RECURSOS HUMANOS, ANO 2010
EN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE POCOLLAY
PROGRAMA DE AUDITORIA

1. PROGRAMA DE AUDITORIA

HECHO

PROCEDIMIENTO REF. P/T | FECHA POR

Objetivo especifico N° 1

Analizar si se realiza la planificacién
de los recursos humanos de acuerdo
a los objetivos institucionales de la
entidad:

1.- Verifique la planificacién del ingreso
de recursos humanos se orienta al logro
de los objetivos institucionales

2.- Evalue la planificacién de la
adquisicién de recursos humanos se
orienta al logro de los objetivos
institucionales

3.- Verifique la planificacion de la
capacitaciéon de recursos humanos se
orienta al logro de los objetivos
institucionales

4.- Verifique la planificacién de la
evaluacién de recursos humanos se
orienta al logro de los objetivos
institucionales

5.- Verifique si la planificaciéon que se
desarrolla en la seccion de
remuneraciones contribuye al correcto
procesamiento de planillas.
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PROCEDIMIENTO

REF. P/T

FECHA

HECHO
POR

6.- Verifique si la planificacién que se
desarrolla en la seccién de escalafén al
correcta sistematizacion del personal
activo y cesante.

Objetivo especifico N° 2

Verificar si se gestiona correctamente
el ingreso de personal

Aplique el cuestionario de control
interno referido a las normas
generales del sistema de personal
con el fin de evaluar.

Adquisicion:

1.- Verifique la existencia del

requerimiento de personal para cumplir
las plazas en las areas correspondientes.

reclutamiento

2.- Evaldle los procedimientos adoptados
para el reclutamiento del personal.

Seleccién:

3.- Verifique si en la seleccién de
personal se llevd a cabo: calificacion de
curriculum vitae, prueba de
conocimientos, prueba psicolégica,
experiencia y entrevista a personal.

4.- Evalle lo relacionado a la
contratacion de personal para realizar
evaluaciones técnicas o administrativas.

Objetivo especifico N° 3

Verificar si se desarrolla capacitacion
de acuerdo al Plan Institucional de
Capacitacion:
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PROCEDIMIENTO

REF. P/T

"FECHA

HECHO
POR

1.- Verifique si existe un plan de
capacitacion

2.- Revise si el personal ha sido
capacitado teniendo en cuenta el plan
institucional de capacitacién.
Objetivo especifico N° 4

Verificar si se desarrolla la evaluaciéon
del desempeno de acuerdo a las
directivas internas de la entidad:

1.- Verifique si el personal que se
desempena es idéneo, honesto, eficaz y
eficiente.

2.- Verifique si el personal se encuentra
desempefiando el cargo para el cual ha
sido seleccionado

Objetivo especifico N° 5

Verificar el correcto proceso de las
planillas: '

1.- Solicite directamente de los
empleados seleccionados, que nos
informen el monto de sus sueldos y
cotejar con el que se muestra en planilla.

2.- Para hacer las pruebas con los
empleados realizar los siguiente:

a) Obtenga las tarjetas de tiempo de
servicio de base para formular la planilia.

b) Revise las autorizaciones para tiempo
extra y otras desviaciones de las horas
normales de trabajo.

¢) Compruebe el calculo del salario total
devengado, incluyendo tiempo extra,
bonificaciones, etc.
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PROCEDIMIENTO

REF. P/T

FECHA

HECHO
POR

3.- Verifique si se aplica en la planilla de
pagos, del personal administrativo, los
descuentos de ley, los autorizados por el
personal y que provengan por mandato
judicial.

4.- Cercidrese que la cantidad neta a
pagar en la planilla sea igual a la
cantidad retirada en efectivo para el pago
de la misma.

5.- Revise los contratos firmados con el
trabajador a tiempo fijo.

6.- Verifique y evalle la politica de
sueldo y/ o salarios de la entidad con sus
trabajadores y si éstos se cumplen con
las disposiciones laborales y normas
vigentes.

7.- Verifique si se realiza
adecuadamente los calculos econémicos
para el otorgamiento de pensiones
definitivas y provisionales, bonificaciones
personales, bonificaciones familiares,
devengados compensacién por tiempo
de servicios y vacaciones.

8.- Revise las liquidaciones y pagos al
personal que acogié al programa de
incentivos por retiro voluntario.

9.- Verifique si mantiene actualizado el
archivo de todo lo relacionado a la
gjecucién de la planilla

Objetivo especifico N° 6

Evaluar la administraciéon de los
legajos de personal de acuerdo a las
normas y directivas internas que para
el efecto se ha elaborado:
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PROCEDIMIENTO

REF. P/T

FECHA

HECHO
POR

1.- Verifique si cuentan con Reglamento
interno de trabajo.

2.- Verifique si se administra los legajos
de personal de acuerdo a las normas y
directivas internas que para el efecto se
ha elaborado.

3.- Revise los legajos de personal y que
estos tengan la informacién requerida,
segun las normas técnicas de control.

4.- Verifique si se mantiene actualizado
los legajos de personal de carrera del
personal administrativo.

5.- Verifique si se ha elaborado
adecuadamente el listado de personal
activo y cesante.

Objetivo especifico N° 7

Evaluar los indicadores de gestion del
Area de Recursos humanos

Clima Organizacional:

1.- Verifique la Rotacion externa
(retiros/total funcionarios).

2.- Verifique las sugerencias (nimero de
sugerencias por empleado)

3.- Verifique las quejas (nimero de
quejas por empleado).

4.- Verifique la rotacion interna (traslados
concedidos /total empleados) (Reala y
potencial).

5.- Verifique el ausentismo (horas
ausentismo/total horas).

Desarrollo humano:

1.- Verifique el nivel de experiencia
(crecimiento en puntos promedio).

2.- Verifique la formacioén (Horas de
formacién por empleado).
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PROCEDIMIENTO

REF. P/T

FECHA

HECHO
POR

3.- Verifique la seguridad (H/H pérdidas
en accidentes/totales) (puntos,
evaluacién, auditoria, seguridad).

4.- Verifique el numero de horas
dedicada al desarrollo profesional por
empleado.

5.- Verifique el total invertido por la
compaiiia en desarrollo profesional y
educacion de sus empleados.

6.- Verifique el porcentaje de empleados
que reciben una evaluacién formal y
regular de su desempefio respecto del
total de empleados.

7.- Verifique el porcentaje de empleados
que reciben un programa de
entrenamiento o induccién especifico
para su categoria de trabajo (impartido
antes del inicio de sus labores) respecto
del total de empleados.

8.- Verifique el Porcentaje de empleados
contratados en base a un proceso de
seleccion riguroso y, formal respecto del
total de empleados.
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REPORTE N° 001-2012-MDP/SAG

A : GERENTE GENERAL .

DE :  JEFE DE LA OFICINA DE AUDITORIA

~ ASUNTO ESPECIAL: COMUNICACION DE INCIO DE LA AUDITORIA
FECHA . Tacna, 01 de julio de 2012 |

- Mediante el presente comunico a Ud. que en
cumplimiento al' Plan Anual de Control 2012, del Organo de Control
Institucional—Sociedad de Auditoria de Control, a la fecha se dara inicio a la
Auditoria de Recursos Humanos por el primer periodo semestral 2011, de la
Municipalidad Distrital de Pocollay.

EQUIPO DE AUDITORIA

NOMBRES Y APELLIDOS | CATEGORIA
CPC. DILCIA MELISSA GAMERO QUISPE SUPERVISOR
CPC. LEONEL DE LA CRUZ VILLANUEVA - AUDITOR ENCARGADO

CPC. VERONICA AMANDA HUASCUPE MAMANI AUDITOR

Por lo que solicitamos, que a través de su despacho se
nos brinde las facilidades para acceder a todo tipo de informacion y
examinar registros y operaciones.

Sin otro en particular, me suscribo de usted.

Atentamente,

CPC. Raul Manuel Choquecota

Supervisor de Auditoria
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MEMORANDUM N° 002-2012-MDP/SAG

DE . JEFE DE LA COMISION DE AUDITORIA

A . JEFE DEL AREA RECURSOS HUMANOS

ASUNTO  : REQUERIMIENTO DE INFORMACION

REF. ": LEY ORGANICA DEL SISTEMA NACIONAL DE
CONTROL N° 27785, Art. 8-inc.m).

FECHA .  Tacna, 06 de julio de 2012

En relacién, a la Auditoria de Recursos Humanos, que viene
- efectuando el Organo de Control Institucional-Sociedad de Auditoria de
Gestion de la Municipalidad Distrital de Pocollay, la Comision de Auditoria le
“solicita la documentacion siguiente:

1. Nomina de los funcionarios de la Municipalidad Provincial de Tacna que
ocuparon los siguientes cargos en el primer semestre del 2012:

- Jefe de la Seccién de Escalafén
- Jefe de la Seccion de Remuneraciones
- Jefe de la Seccién de Capacitacion
- Jefe del Area de Tesoreria
- Jefe del Area de Presupuesto

- APELLIDOS Y NOMBRES

- CARGOS
Dicho documento lo requerimos en el plazo de dos (02) dias
habiles de recibida la presente, bajo responsabilidad caso contrario se
informara a la instancia pertinente para los fines del caso.

Sin otro en particular, me suscribo de usted

CPC. Raul Manuel Choquecota

Supervisor de Auditoria
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MEMORANDUM N° 003-2012-MDPI/SAG

DE . JEFE DE LA COMISION DE AUDITORIA

A | :  JEFE DE LA SECCION DE REMUNERACIONES
LIC. PEDRO PABLO CORONADO GALARDON

ASUNTO  : REQUERIMIENTO DE INFORMACION

REF. ~ :  LEY ORGANICA DEL SISTEMA NACIONAL DE
CONTROL N° 27785, Art. 9-inc.m).

FECHA © Tacna, 11 de julio de 2012

En relacion, al Examen Especial al Area de Logistica, que
viene efectuando el Organo de Control Institucional-Sociedad de Auditoria
de Gestion de la Municipalidad Provincial de Tacna, la Comisién de Auditoria
le solicita la documentacion siguiente:

1. Planilla de Pagos del primer semestre de 2012
o Remuneracion Basica
o Descuentos
o Remuneracion Neta
o Aportaciones
o Firmas de control de pagos

_ Dicho documento 1o requerimos en el plazo de dos (02) dias
habiles de recibida la presente, bajo responsabilidad caso contrario se -
informara a la instancia pertinente para los fines del caso.

Sin-otro en particutar, me suscribo de usted
CPC. Raul Manuel Choquecota

Supervisor de Auditoria
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MEMORANDUM N° 004-2012-MDP/SAG _

DE ~: JEFEDELA COMISION DE AUDITORIA -
CPC. Rail Manuel Choquecota
A . JEFE DE LA SECCION DE ESCALAFON
LIC. ROBERTO PAZ PINARES
ASUNTO  : REQUERIMIENTO DE INFORMACION

REF. : LEY ORGANICA DEL SISTEMA NACIONAL DE
CONTROL N° 27785, Art. 9-inc.m).

FECHA . Tacna, 14 de julio de 2012

En relacion, al Examen Especial al Area de Logistica, que
viene efectuando el Organo de Control Institucional-Sociedad de Auditoria
de Gestion de la Municipalidad Provincial de Tacna, la Comisién de Auditoria
le solicita la documentacioén siguiente:

o Nomina de los funcionarios activos

e Nomina de los funcionarios cesantes

e Archivos de curriculum del personal activo
. ,

Dicho documento lo requerimos en el plazo de dos (02) dias
habiles de recibida la presente, bajo responsabilidad caso contrario se
informara a la instancia pertinente para los fines del caso. -

Sin otro en particular, me suscribo de usted

CPC. Raul Manuel Choquecota

k1

Supervisor de Auditoria
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MEMORANDUM N° 002-2012-MPT/SAG

DE . JEFE DE LA COMISION DE AUDITORIA
LEONEL DE LA CRUZ VILLANUEVA

A - JEFE DE LA SECCION DE CAPACITACION
ASUNTO © REQUERIMIENTO DE INFORMACION
REF. . LEY ORGANICA DEL SISTEMA NACIONAL DE

CONTROL N° 27785, Art. 9-inc.m).
_ FECHA . Tacna, 06 de julio de 2012

En relacion, a la auditoria?de Recursos Humanos (personal),
que viene efectuando el Organo de Control Institucional-Sociedad de
Auditoria de Gestién de la Municipalidad Provincial de Tacna, la Comisién de
Auditoria le solicita la documentacion siguiente:

Actividades de capacitacion

Fechas de capacitacion )

Temas a realizarse para la capacitacion

Aspectos practicos a ejecutarse para la capacitacion
Evaluaciones de la capacitacion

-Dicho documento lo requerimos en el plazo de dos (02) dias
habiles de recibida la presente, bajo responsabilidad caso contrario se
informara a la instancia pertinente para los fines del caso.

Sin otro en particular, me suscribo de usted

~ CPC. Raul Manuel Choquecota

Supervisor de Auditoria
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