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RESUMEN

El presente estudio tuvo como objetivo: Determinar de qué manera
la implementacion de recomendaciones de auditoria operativa influye en la
gestidn de recursos humanos en las empresas hoteleras de Tacna, 2022.

El tipo de investigacién fue basica, el nivel de investigacion fue
correlacional. El disefio de investigacion fue no experimental y transversal.
La muestra fue 47 gerentes de los hoteles de Tacna. El instrumento
utilizado fue el cuestionario.

Los resultados determinaron en cuanto a la variable independiente:
implementacion de recomendaciones de auditoria operativa es regular
(70,3 %) y la gestidn de recursos humanos es regular (62,2 %).

El estudio concluyé que la implementacion de recomendaciones de
auditoria operativa influye significativamente en la gestion de recursos
humanos en las empresas hoteleras de Tacna, 2022, segun el coeficiente

de correlacion de Spearman cuyo coeficiente es 0,964.

Palabras clave: implementacion de recomendaciones, auditoria

operativa, gestion de recursos humanos, empresas hoteleras.
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ABSTRACT

The objective of this study was to: Determine how the implementation
of operational audit recommendations influences human resources
management in hotel companies in Tacna, 2022.

The type of research was basic, the level of research was
correlational. The research design was non-experimental and transversal.
The sample was 47 managers from Tacna hotels. The instrument used was
the questionnaire.

The results determined regarding the independent variable:
implementation of operational audit recommendations is regular (70.3%)
and human resources management is regular (62.2%).

The study concluded that the implementation of operational audit
recommendations significantly influences human resources managementin
hotel companies in Tacna, 2022, according to the Spearman correlation

coefficient whose coefficient is 0.964.

Keywords: implementation of recommendations, operational audit,

human resources management, hotel companies.



INTRODUCCION

En el contexto mundial, la auditoria operativa es practicada sobre
todo en grandes entidades o corporaciones, que coadyuva a lograr el éxito
empresarial; entonces, es necesario que sea realizada en todas las
organizaciones ya sea publica o privada, que asegure la eficiencia y
eficacia de todos los procesos operativos, especificamente, a la gestion de
recursos humanos.

Parte de las empresas hoteleras en el contexto nacional presentan
inconvenientes en el desarrollo de la gestion de los recursos humanos en
sus diferentes etapas, como: reclutamiento, seleccién, evaluacién y
desarrollo del personal, situacién que dificulta conseguir la mision
organizacional.

En consecuencia, es esencial conocer y comprender la
implementacion de recomendaciones de auditoria operativa y la gestion de
recursos humanos en las empresas hoteleras de Tacna. Por tanto, el
presente trabajo de investigacion considera los siguientes capitulos:

El capitulo I abordad el planteamiento del problema que exponen las
debilidades de las variables de estudio en un contexto de la realidad, en

este caso, las empresas hoteleras.



El capitulo 1l esboza el marco tedrico que involucra la profundizacién
de las variables de estudio mediante la revision de las diferentes fuentes,
como las primarias y secundarias.

El Capitulo Il que consigna el marco metodolégico que conlleva al
desarrollo de las estrategias cientificas para contrastar las hipotesis y, de
esta forma, lograr los objetivos del estudio.

El Capitulo IV que presenta los resultados del estudio, es decir, las
tablas de frecuencia referentes a las variables, dimensiones e indicadores,
asi como la contrastacion de las hipotesis.

El capitulo V revela la discusion de los resultados de acuerdo a los
antecedentes del estudio y parte de la base teorica.

Finalmente, se divulga las conclusiones y recomendaciones.



CAPITULO |

EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

Las diferentes organizaciones, en el mundo, anhelan optimizar su
productividad, para ello uno de los factores cruciales es la gestién de
recursos humanos que, a veces, no le dan la prioridad respectiva y se
presentan falencias en los diferentes procesos, como, por ejemplo, la
selecciéon y evaluacion de personal, que son detectados por la auditoria
operativa. Al respecto, para toda organizacion es muy preponderante que
los procesos y procedimientos ejecutados permitan lograr los resultados

planteados.

Un problema que se nota en los entes organizativos, es cuando se
realiza una auditoria operativa, especificamente al area de recursos
humanos, no se implementa a cabalidad las recomendaciones, lo que
afecta el logro de la misién organizacional. Probablemente, esto se deba a

gue no valoran la relevancia de esta accién de control

Si bien es cierto la auditoria operativa es el examen y/o evaluacion
independiente de la gestion de las entidades, cuyos resultados contribuye
a que la administracion tome adecuadas decisiones; sin embargo, los

responsables no valoran el deber de corregir algunos errores o



distorsiones, oportunamente, lo que afecta la situacién organizacional, que
hace que se complique el logro de los objetivos de las empresas de manera

eficiente.

Campos y Fernandez (2018) sostienen que las organizaciones
presentan problemas en el reclutamiento y seleccion de personal, que ha
sido determinado por una auditoria operativa, y que es necesario que se

implemente las recomendaciones de manera oportuna.

Por su parte, Albornoz (2022) sostuvo que la percepcion de los
colaboradores sobre la auditoria operativa ejecutada al area de recursos
humanos es positiva;, sin embargo, aun falta implementar las
recomendaciones de los diferentes procesos de la gestion de recursos

humanos, sobre todo al de seleccion de personal.

En Tacna, parte de las diferentes empresas hoteleras han tenido
inconvenientes en sus diversos procesos de recursos humanos, como:
reclutamiento, seleccion, evaluacion del desempefio, capacitacion y
desarrollo, que ha sido detectado por una auditoria operativa, en cuyos
informes se ha emitido recomendaciones, que no han sido implementadas

oportunamente, quiza porque el personal no esta debidamente preparado



para implementarlo o no le presta la importancia a tales recomendaciones,
o también no tiene los recursos procedimentales para desarrollarlo; de
continuar tal situacion las organizaciones empresariales materia de estudio
no lograran la eficacia y eficiencia en su gestion de recursos humanos que
complicara el logro de la mision organizacional. por este motivo, el objetivo
de este estudio es determinar de qué manera la implementacion de
recomendaciones de auditoria operativa influye en la gestion de recursos

humanos en las empresas hoteleras de Tacna.

1.1 Formulacién del problema

1.1.1 Problema general
¢,De qué manera la implementacién de recomendaciones de
auditoria operativa influye en la gestion de recursos humanos

en las empresas hoteleras de Tacna, 20227

1.1.2 Problemas especificos
a) ¢Como la implementacion de recomendaciones de
auditoria operativa al proceso de reclutamiento de personal
influye en la gestion de recursos humanos en las empresas

hoteleras de Tacna, 20227



b) ¢De qué forma la implementacion de recomendaciones de
auditoria operativa al proceso de seleccion de personal
influye en la gestién de recursos humanos en las empresas
hoteleras de Tacna, 20227

c) ¢En qué medida la implementacién de recomendaciones
de auditoria operativa al proceso de evaluacion de
desempeifio influye en la gestién de recursos humanos en
las empresas hoteleras de Tacha, 20227

d) ¢De qué forma la implementacion de recomendaciones de
auditoria operativa al proceso de capacitacién y desarrollo
personal influye en la gestion de recursos humanos en las

empresas hoteleras de Tacna, 20227?

1.2 Justificacién e importancia

1.2.1 Justificacién de la investigacion

1.2.1.1 Justificacion teodrica.

La investigacibn propuesta asegura elevar la

comprension de las variables, como la implementacién de

recomendaciones de auditoria operativa y la gestion de



recursos humanos en el contexto del sector hotelero, lo que

permitira comprender tales variables en el rubro indicado.

Ademas, cabe indicar que la auditoria operativa permite
evaluar los procesos de gestion de recursos humanos y
orientar a los entes hoteleros a lograr sus objetivos
operacionales, por ello se justifica para hacer conocer su

relevancia en la mejora de los procesos misionales y operativo.

1.2.1.2 Justificacion practica.

Los resultados de la investigacion permiten encontrar
soluciones objetivas a problemas relacionados a la
implementacion de recomendaciones de auditoria operativa y

la gestion de recursos humanos.

1.2.1.3 Justificaciéon metodoldgica.

La presente investigacion se realiza con el fin de aportar
conocimientos sobre la preponderancia de la implementacién
de la auditoria operativa; entonces, serd necesario el uso de
técnicas e instrumentos para la medicién de las variables,

como: implementacion de recomendaciones de auditoria



operativa y la gestion de recursos humanos, con la aplicacién

de métodos y herramientas estadisticas.

1.2.2 Importancia del estudio

El presente estudio es fundamental debido a que, si se
implementa las recomendaciones de auditoria operativa, se
optimizara la gestion de recursos humanos, y ello coadyuvara
a que haya mayor productividad de los servicios que brinda el
sector hotelero, entonces, es necesario que se tome en cuenta
los resultados de investigacion, y se considere las
recomendaciones o0 sugerencias de aspectos vinculados a la
gestion de recursos humanos relacionados a los procesos de:
reclutamiento, seleccién, evaluacibn de desempefio vy

capacitaciéon y desarrollo de personal.

1.3 Objetivo

1.3.1 Objetivo general

Determinar de qué manera la implementacion de

recomendaciones de auditoria operativa influye en la gestion



de recursos humanos en las empresas hoteleras de Tacna,

2022.

1.3.2 Objetivos especificos

a)

b)

d)

Analizar como la implementacion de recomendaciones de
auditoria operativa al proceso de reclutamiento de personal
influye en la gestion de recursos humanos en las empresas
hoteleras de Tacna, 2022.

Evaluar de qué forma la implementacibn de
recomendaciones de auditoria operativa al proceso de
seleccién de personal influye en la gestion de recursos
humanos en las empresas hoteleras de Tacna, 2022.
Determinar en qué medida la implementacion de
recomendaciones de auditoria operativa al proceso de
evaluacion de desempefio influye en la gestion de recursos
humanos en las empresas hoteleras de Tacnha, 2022.
Establecer de qué forma la implementacion de
recomendaciones de auditoria operativa al proceso de
capacitacién y desarrollo personal influye en la gestién de
recursos humanos en las empresas hoteleras de Tacna,

2022.



1.4 Hipotesis

10

Disefiar un plan de seguimiento de implementacion de
recomendaciones de auditoria operativa para mejorar la
gestion de recursos humanos en las empresas hoteleras

de Tacna.

1.4.1 Hipétesis general

La implementacién de recomendaciones de auditoria operativa

influye significativamente en la gestion de recursos humanos

en las empresas hoteleras de Tacna, 2022.

1.4.2 Hipétesis especificas

a)

b)

La implementacibn de recomendaciones de auditoria
operativa al proceso de reclutamiento de personal influye
significativamente en la gestién de recursos humanos en
las empresas hoteleras de Tacna, 2022.

La implementacibn de recomendaciones de auditoria
operativa al proceso de seleccion de personal influye
significativamente en la gestion de recursos humanos en

las empresas hoteleras de Tacna, 2022.



c)

d)

11

La implementacion de recomendaciones de auditoria
operativa al proceso de evaluacion de desemperio influye
significativamente en la gestion de recursos humanos en
las empresas hoteleras de Tacna, 2022.

La implementacion de recomendaciones de auditoria
operativa al proceso de capacitacion y desarrollo personal
influye significativamente en la gestibn de recursos

humanos en las empresas hoteleras de Tacna, 2022.
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CAPITULO I

MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes de la Investigacion

2.1.1 Antecedentes de la investigacién a nivel internacional

Pinagrote (2020) elabordé la tesis “Aplicacion de una
auditoria operativa en el departamento de talento humano en
Autoridad Portuaria de Manta, periodo 2020”, para obtener el
titulo de licenciada en contabilidad y auditoria en la Universidad
Estatal del Sur de Manabi “Unesum”, Ecuador. EIl propdsito
principal es llevar a cabo una auditoria operativa en el area de
Recursos Humanos. Se utilizé un tipo investigacion de campo,
descriptiva y bibliografica. Se aplicé encuestas y entrevistas. La
muestra fue el personal que trabaja en el Departamento de

Talento Humano (6 servidores).

Los resultados: EI 100 % de los encuestados indicaron
gue, en anteriores periodos, realizaron auditorias operativas en
el departamento de talento humano, y que se hace necesario
para que haya mejora en los resultados para problemas a

futuro. Asimismo, de los encuestados, el 50 % dan respuesta
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que, si se han definido mecanismos adecuados para que se
identifique los riesgos internos en el indicado departamento,
mientras que el 50 % opina lo contrario. Conclusién: no son
adecuados los procesos que se desarrollan en el departamento
materia de estudio, sobre todo la seleccion del personal que es
el factor clave para la asignacién de funciones; asi como
también, se nota que el personal desconoce las politicas y

practicas del personal.

Hidalgo, Obando, y Vega, (2022) elaboraron el estudio
“‘Auditoria Operativa en las areas de talento humano,
mercadeo, crédito-cobro y financiero-contable de Ia
Cooperativa Norte R.L., en el primer semestre del 2020”, para
obtener la Licenciatura de Contaduria Publica en la Universidad
Técnica Nacional Trabajo. El objetivo del estudio fue desarrollar
un diagnadstico del area de recursos humanos para proponer un
programa de auditoria. El estudio fue de tipo descriptivo y
explicativo. Se aplico la guia de entrevista, cuestionarios y
observaciones. La muestra fue de 8 colaboradores. Los
resultados determinaron en cuanto a la auditoria operativa,

qgue, segun los colaboradores el 55 % considera que las
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estrategias establecidas si permiten lograr los objetivos (55 %),
no lo consideran (45 %). Asimismo, reconoce que Su
departamento tuvo variaciones (82 %), y que no reconocen (12
%). Segun los funcionarios consideran que no recibieron
induccion cuando se les contratd, es decir, al comienzo (82 %)
y si recibieron (18 %). El auditor concluy6é que la auditoria
Operativa en las areas de talento humano, mercadeo, crédito-
cobro y financiero-contable ha contribuido a mejorar la gestion

empresarial.

Reyes y Zeleddn (2021) formularon la tesis “Auditoria
Operativa en las areas funcionales de administracion
(contabilidad, proveeduria y recursos humanos) y recepcion
(reservaciones y ventas) del Hotel El Tucano Resort & Thermal
SPA, a septiembre 2022, para optar el grado la licenciatura de
Contaduria Publica en la Universidad Técnica Nacional Sede
San Carlos, Costa Rica. El presente estudio tuvo como
finalidad desarrollar una auditoria operativa en las éareas
funcionales de administracion, como por ejemplo recursos
humanos. El disefio de investigacion fue descriptivo y

transversal. La muestra estuvo constituida por 8 colaboradores
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de las areas a auditar. Los instrumentos fueron la guia de

observacion, cuestionarios, entre otros.

Los resultados del estudio revelaron debilidades en las
funciones administrativas llevadas a cabo por la gerencia. No
existe una explicita misiébn y visibn para las areas de
administracion y recepcién, lo que provoca que los
colaboradores desconozcan los objetivos de la entidad y no
haya una direccion clara hacia la cual trabajar. Esto conlleva a
gue el personal se enfoque mas en su realizacion personal que

en la productividad de la empresa.

Ademas, se concluy6 que la estructura organizacional
se encuentra desactualizada, ya que no refleja adecuadamente
las areas de ventas y reservas. Esta falta de claridad en la
jerarquia y las posiciones de los colaboradores puede generar
incumplimiento de funciones y afectar negativamente la
productividad de los procesos. Otro hallazgo importante fue
gue el personal no conoce el manual de funciones, lo que
puede generar confusion y falta de orientacibn en sus

responsabilidades laborales.
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2.1.2 Antecedentes de la investigacion a nivel nacional

Campos y Fernandez (2018) elaboraron el estudio
“Propuesta de auditoria operativa para mejorar los
procedimientos internos del area de recursos humanos de la
constructora e ingenieria Silva Albarran “Coninsa S.A.C” en el
distrito de Parcoy, Provincia de Pataz — 2017”, tesis para
obtener el titulo profesional de licenciado en administracion en
la Universidad Privada Antenor Orrego. El objetivo del estudio
fue evaluar como se determina puntos criticos por la
implementacion de la auditoria operativa en el proceso de
recursos humanos. El tipo de investigacion fue descriptivo y de
disefio no experimental. La muestra fue de 80 colaboradores
de la empresa. Como instrumentos, se utilizaron: ficha técnica,

cuestionario y una ficha resumen para el analisis documental.

Los resultados revelaron que la empresa carece de un
area de recursos humanos formalizada, y las actividades y
funciones relacionadas con la administracibn de recursos
humanos, no se realizan de forma adecuada especificamente
en el proceso de selecciébn de personal y evaluacién de

desemperio, debido a que no hay una direccién de personal
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sélida que coadyuve a que los procesos de gestion se realicen
de forma ordenada y oportuna. La efectividad de los
procedimientos de recursos humanos de la empresa es baja,
con un nivel del 29,17 %. Sin embargo, el 67,50 % de los
trabajadores y el 71 % de los colaboradores mostraron una
actitud positiva hacia la auditoria como herramienta operativa
para la evaluacion de los procedimientos internos de recursos

humanos, considerandola beneficiosa.

Conclusion: no existe un suficiente ordenamiento en el
area de recursos humanos que implica que no desarrolla de
manera optima su gestion lo que hace que hace que la
organizacién no sea tan productiva, especificamente, en el

proceso de seleccion de personal.

Huaman (2022) elabord la tesis “Auditoria operativa y su
incidencia en la gestion empresarial en una empresa de
transporte de carga por carretera de la Av. La Cultura, Santa
Anita, Lima 2020”, para optar el titulo profesional de contador
publico en la Universidad Peruana. El estudio tuvo como

objetivo: determinar como la auditoria operativa incide en la
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gestibn empresarial. El tipo de investigacién fue basica y
descriptiva, y de disefio no experimental. La muestra fue de 08
colaboradores del area administrativa y supervisiones. El
instrumento utilizado fue el cuestionario. Resultados: segun los
encuestados casi siempre (50,0 %), consideran que el auditor
observa los procedimientos de controles de los procesos de
gestion. El estudio concluyé que las técnicas de la auditoria
operativa influye de forma positiva alta en la gestion
empresarial de transporte de carga. Y contribuyé a
proporcionar informacion para que se tome buenas decisiones

administrativas.

Pichu (2022) elaboro el estudio “La Auditoria Financiero-
Operativa y su rol en los principales procesos de negocio en las
Cooperativas de Ahorro y Crédito del Peru, 2021”, trabajo de
Suficiencia profesional para optar el titulo profesional de
contador publico en la Universidad Inca Garcilaso de la Vega.
El estudio tuvo como finalidad de mostrar la incidencia positiva
de la Auditoria Financiera — Operativa en los esenciales

procesos de negocio de las COOPAC. El tipo de investigacion
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fue aplicada y de disefio no experimental. La muestra fue de 08

trabajadores. El instrumento fue el cuestionario.

Los resultados: la auditoria operativa que posibilita la
mejora en los principales procesos de negocio de la
organizacién materia de estudio, siempre y cuando sea eficaz

y perdurable.

El estudio concluyd que el método de auditoria
Financiero-Operativa tiene un impacto positivo al fomentar la
mejora continua en los procesos de negocio. Se presenta la
Auditoria  Financiera-Operativa como una herramienta
sustantiva para que se fortalezca los procesos fundamentales
de la organizacion, a través de permanente mejora de la
productividad, el cumplimiento normas y politicas internas, y la

transparencia en la gestion y los resultados financieros.

Alvarez, De Guzman y Retamozo (2022) elaboraron la
tesis “La gestion de recursos humanos y su influencia en la
productividad de la empresa Boticas Cayetano. 20207, tesis de

grado en la Universidad Peruana de Ciencias E Informatica. El
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objetivo de la investigacion fue determinar la influencia de la
gestion de recursos humanos en la productividad de la
empresa citada. El tipo de investigacion fue aplicada. La
muestra fue de 25 trabajadores y el instrumento fue un

cuestionario.

Resultados: tanto la gestion de recursos humanos como
la productividad de la empresa se encuentran en un nivel
medio. Sin embargo, se concluyé que la gestion de recursos
humanos si tuvo un impacto en la productividad de la empresa,
ya que el coeficiente de construccion de Spearman fue de
0,742, lo que indica una influencia moderada alta entre ambas
variables. Se deduce que la organizacion no se enfoca en la
mejora los principales indicadores de la gestion de recursos
humanos, abarcando desde la fase de planeamiento, la gestién
y hasta la posterior evaluacion de los recursos humanos en la

organizacion.

Rondan (2022) elaboro la tesis “Auditoria operativa y
gestion administrativa en los colaboradores de las empresas

comerciales del Distrito de Miraflores, 2022”, en la Universidad
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Peruana de las Américas. La tesis tuvo como objetivo
determinar como auditoria operativa se relaciona con la gestion
administrativa. La investigacion fue de disefio experimental y
transversal de tipo correlacional con un enfoque cuantitativo. Y

se utilizé el cuestionario.

Los resultados: de acuerdo a la prueba correlacion de
Spearman (coeficiente Rho= 0,811), demostraron que existe
una conexion significativa entre la auditoria operativa y la
gestion administrativa.

En resumen, se concluye gque si existe una relacion entre
la auditoria operativa y la gestion administrativa. La auditoria
operativa ha permitido mejorar la mayoria de los procesos de
la administracibn de recursos humanos, y ademas, ha
coadyuvado a que la plana directiva tome sélidas decisiones.
Es importante que se implemente oportunamente un proceso
de auditoria operativa a uno de los sistemas mas relevantes
como es la gestion administrativa que incluye la gestion de

recursos humanos.
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Albornoz  (2022) elaboré el estudio “Auditoria
operacional y su incidencia en la gestion de recursos humanos
de la Empresa Consultores Miranda y Asociados S.A.C., 2021,
tesis de grado de la Universidad Peruana de las Américas. El
objetivo de esta investigacion fue analizar el impacto de la
auditoria operativa en la gestion de recursos humanos de la
empresa. Se realiz6 un estudio basico de tipo correlacional-
causal, con una muestra de 19 trabajadores administrativos.
Los resultados mostraron que 06 trabajadores estaban muy de
acuerdo y 13 estaban de acuerdo en que la empresa deberia
incluir actividades de control como parte de la auditoria
operativa. En general, los trabajadores percibieron de manera

positiva esta practica.

La conclusion: la auditoria operativa tiene una incidencia
significativa en la gestion de recursos humanos de la empresa.
Ademas, se destaca que el coeficiente de correlacion de Rho
de Spearman fue de 0,943, lo que indica una alta correlacién

entre la auditoria operativa y la gestién de recursos humanos.
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Avalos (2021) elaboré el estudio “Relacion de la
auditoria operativa y los costos laborales de la empresa ASJ
Consultores S.A.C. Magdalena Del Mar, 2020”, para optar el
titulo profesional de contador publico, en la Universidad
Peruana de las Américas. La investigacion tuvo como objetivo
determinar cémo la auditoria operativa se relaciona con los
costos laborales. El estudio fue de tipo aplicada, y disefio no
experimental - correlacional, y transversal. La muestra fue de

17 colaboradores. Y se utilizd el cuestionario.

Resultados: el 35,29 % que casi siempre la supervision
de la auditoria mejora la comunicacion y trabajo en equipo; casi
siempre (23,53 %); pero a veces (23,53 %); casi nunca (11,76
%) la supervision de la auditoria permite en alguna medida la
mejora de la comunicacion y trabajo en equipo, y nunca (5,88
%). Los resultados hacen notar que no ha mejorado de manera
visible la gestion operativa de la organizacién lo que implico
gue se elevd los costos laborales; quiza no se implementé

oportunamente las recomendaciones.



2.1.3

24

El estudio concluyé que la auditoria operativa se
relaciona de manera significativa con los costos laborales de la
empresa (Correlacién de 0,611). Asimismo, la carencia de una
auditoria operativa y un inadecuado control general hace que
aumente los costos laborales, lo que dificulta determinar de
forma eficaz los costos segun el desempefio del trabajador y

con ello una mayor rentabilidad.

Antecedentes de la investigacion a nivel local

Estrella (2017) elabord la tesis “Auditoria Operativa en la
gestion de la Universidad Privada de Tacna, periodo 2014-
2016”, para para optar el titulo profesional de contador publico
con mencién en auditoria en la citada Universidad. El estudio
tuvo como propdsito evaluar la auditoria operativa en la gestion
administrativa de la referida universidad. Fue de tipo basica—
pura, con disefio no experimental y longitudinal y un nivel de
investigacion descriptiva. La muestra fue censal (reportes
econdémicos anuales del Estado de Situacion Financiera y el
Estado de Resultados Integrales del de los periodos: 2014,
2015y 2016. El instrumento fue la guia de andlisis documental.

Los resultados determinaron que los datos de la auditoria



25

operativa: logr6 determinar como se encontraba la gestion
operativa financiera de la organizacion, lo que generd
recomendaciones que permiti6 optimizar los procesos
operativos y misionales. Conclusion: es aceptable el nivel de
auditoria operativa en la gestion de la Universidad Privada de

Tacna.

Ale (2019) elaboré la tesis “Auditoria Operativa y su
Influencia en el Control de Inventarios de Activos Fijos en la
Municipalidad Distrital de Calana, Afo 2016”, para optar el titulo
profesional de contador publico con mencién en auditoria en la
Universidad Privada de Tacna. El objetivo principal de este
trabajo de investigacion fue determinar la influencia de la
auditoria operativa en el control de inventarios de activos fijos
en la municipalidad mencionada. El tipo de investigacién fue
basica, el disefio fue no experimental y transversal. La muestra
fue 30 personas trabajadores de la municipalidad. Resultados:
segun la prueba Rho=0,626 la auditoria operativa con el control
de inventarios de Activos Fijos se relaciona de manera directa
y significativa, y se presentd deficiencias en la supervision de

Activos fijos, cumplimiento de Objetivos y metas, entre otros.
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Conclusion: la auditoria operativa influye en el control de

inventarios en la indicada municipalidad.

Reyes (2018) elabord la tesis “Influencia de la Auditoria
Operativa en la Gestion de Recursos Humanos de Viettel Peru
SAC Sucursal Tacna, Periodo 2016, tesis para obtener el grado
académico de maestro en contabilidad, tributacion y auditoria.
El presente estudio tuvo como objetivo determinar la influencia
de la auditoria operativa en la gestion de recursos humanos. El
estudio fue no experimental. El presente trabajo de
investigacion fue de tipo descriptivo, explicativo y correlacional.
Resultados: se evidencia el insuficiente logro de objetivos de
los trabajadores por su deficiente desemperio laboral, lo cual
estd relacionado con una gestion inadecuada de recursos
humanos. Ademas, se identificd que la falta de competitividad
en la empresa esta vinculada a la ausencia de capacitacion

adecuada para la fuerza laboral.

Conclusion: existe influencia de la auditoria operativa en
gestidbn de recursos humanos en la organizacion VIETTEL

PERU SAC Sucursal Tacna. Esta investigacion resalta la
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importancia de mejorar la gestion de recursos humanos a
través de la auditoria operativa para lograr un desempefio

laboral 6ptimo y promover la competitividad en la organizacion.

2.2 Bases tedricas

2.2.1 Auditoria Operativa

2.2.1.1 Definicién.

Es el examen del flujo de las transacciones que se
ejecutan en una o varias areas funcionales que representan la
estructura de una entidad, con el fin de que se eleve la
eficiencia y la eficacia operativa mediante la propuesta de las
recomendaciones que consideren indispensables (Vega,

Alvarez, Medina y Salas, 2018).

Para toda organizacién es muy importante conocer que
los procesos y procedimientos llevados a cabo estan
consiguiendo que se cumpla con los resultados planteados, por
lo que la gestion administrativa es un aspecto esencial en las

entidades, pues se orienta de forma directa en el control y
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coordinacion de las acciones y roles que se realizan dentro de

ella y facilita la obtencion de los objetivos (Gonzalez, 2022).

La auditoria operativa es la revisidon analitica total o
parcial de una organizacion con el fin de que se precise su nivel
de desempefio y se perfile oportunidades de mejora con la
finalidad de que se innove el valor y se consiga una ventaja

competitiva sustentable.

La auditoria administrativa o auditoria operativa es una
herramienta, producto de la necesidad de la administracion de
examinar o evaluar el desempefio de la organizacion y
vislumbrar oportunidades de mejora para que se convierta en

una ventaja competitiva (De La Pefa, 2011)

La auditoria operativa es el examen y/o evaluacion
independiente de la gestion de las entidades mediante los
controles en un periodo determinado, cuyos resultados utiliza a
la administracién en decisiones preponderantes, y se cumpla

los procedimientos, técnicas y normas de auditoria.
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La auditoria operativa, o a veces denominada la
auditoria administrativa, sirve como apoyo a la gestion de los
entes econdémicos, debido a que tras un examen riguroso de
dicha gestion sirve para que se evalle el cumplimiento de las
politicas implementadas para que se consiga los objetivos

planteados por la Gerencia (Gonzalez, 2022).

En primer lugar, es importante comprender el concepto
de auditoria de recursos humanos o personales. Se trata de un
conjunto de procedimientos disefiados para identificar las
deficiencias en una organizacion y contribuir a mejorar lo que
ya esta establecida, asi como el desemperio de los empleados.
Estas auditorias permiten evaluar a cada empleado para
determinar si estan en el puesto adecuado y en qué aspectos
pueden mejorar para ser mas efectivos en sus roles. Ademas,
es fundamental realizar auditorias de forma regular, lo que
garantiza un mejor control interno y un crecimiento constante

de la empresa (Vega, Alvarez, Medina y Salas, 2018).

2.2.1.2 Caracteristicas de la Auditoria Operativa.

De acuerdo a Gonzales (2022), son:
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e Contribuye a la revision y reformulacién de los objetivos y
politicas de la organizacion, lo que a su vez facilita la
supervision y el control de las actividades de la empresa

por parte de la alta direccion.

e Facilita la elaboracién de una visién a largo plazo para los
responsables de la toma de decisiones, permitiéndoles

desarrollar una planificacion mas efectiva.

e Segun las circunstancias, es posible llevar a cabo la
auditoria operativa de manera parcial, centrandose en una

o0 varias areas especificas de forma periddica y rotativa.

e Se requiere la participacion de un equipo multidisciplinario
en la auditoria, donde cada profesional aporte sus

conocimientos segun sea necesario.

2.2.1.3 Alcance de la Auditoria Operativa.
Segun Franklin (2013), la auditoria operativa abarca un
amplio campo de influencia que incluye la totalidad de la

empresa, lo que engloba su estructura, relaciones internas y
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externas, asi como su modus operandi. Sin embargo, el
alcance de esta auditoria puede adaptarse segun las
necesidades especificas de la entidad, enfocandose en una
operacion, programa o actividad concretas. Ademas, es
aplicable a todos los procesos de una organizacion, lo que
permite evaluar tanto un area funcional especifica como la

totalidad de la empresa.

Implementacion de recomendaciones de la auditoria

operativa

2.2.2.1 Definicién.

El proceso de ejecutar las recomendaciones implica
llevar a cabo las correctivas y/o preventivas que se han
identificado en los informes de acciones de auditoria 0 en
informes especiales con un enfoque preventivo, como producto
de las deficiencias o incumplimientos que resultan del proceso
de fiscalizacion y son dirigidas a las autoridades competentes
que tienen la responsabilidad de ejecutarlas. El segmento del
informe que contiene las recomendaciones es muy
preponderante, es aqui que se enfoca a la administracion

auditada hacia la solucion de los hechos deficientes
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susceptibles de ser mejorados. Las recomendaciones deben
agruparse por el nivel administrativo responsable de aplicarlas,
partiendo de la autoridad mas alta y arribando hasta los niveles

directivos corresponden (De La Pefia, 2011).

Las recomendaciones se realizan donde se encuentran
los hallazgos desfavorables y los efectos nocivos significativos
gue se han identificado. No es suficiente indicarle a la gerencia
de un programa en particular, que requiere una mejora, sin
sefalarle también las opciones a considerar para su desarrollo.
La implementacién de las recomendaciones tiene por objetivo
corregir o mejorar aspectos de la gestiéon edil. Por ello, cuando
una recomendacion no es implementada, la poblacion y la

misma institucion se ven afectadas (Alvarez, 2022).

2.2.2.2 Caracterizacion.

2.2.2.2.1 Implementacion de recomendaciones de auditoria
operativa al proceso de reclutamiento
Es ejecutar las recomendaciones que tiene por objetivo

corregir 0 mejorar aspectos de la gestion de recursos humanos,
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especificamente el proceso de reclutamiento. Por ello, cuando
una recomendacion no es implementada, el personal, los
colaboradores y la propia organizacion se ven afectadas. La
ejecucion de las recomendaciones implica la implementacién
de acciones correctivas y/o preventivas que se derivan de los
informes de auditoria o informes especiales, los cuales surgen
a raiz de deficiencias o incumplimientos identificados durante
la evaluacion del é&rea de recursos humanos. Estas
recomendaciones se realizan con el propdésito de corregir
problemas existentes o prevenir futuros problemas en la
gestion de recursos humanos de una organizacién. La
ejecucion de estas recomendaciones es esencial para mejorar
el funcionamiento y el cumplimiento de los procesos

relacionados con los recursos humanos.

Es una agrupacién de técnicas y procedimientos el
proceso de reclutamiento que se proponen que se atraiga a los
candidatos idéneos potencialmente que coadyuven a
consecuciéon de la misién organizacional. Basicamente es un

sistema de informacion, mediante el cual la organizacién
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comunica y ofrece al mercado de recursos humanos

oportunidades de empleo que quiere llenar (Alvarez, 2022).

2.2.2.2.2 Implementacion de recomendaciones de auditoria
operativa al proceso de seleccion

Es llevar a cabo las recomendaciones que son acciones
correctivas y / 0 preventivas que se pueden presentar en los
Informes de Auditoria 0 en Informes Especiales de caracter
preventivo, como resultados del incumplimiento de los
procesos de acuerdo a directivas internas del area de personal
en el proceso de seleccién y son dirigidas a los responsables

competentes que tienen la obligacion de ejecutarlas.

La seleccion de personal consiste en elegir a la persona
adecuada para el sitio adecuado. En otras palabras, la
seleccion busca entre los candidatos reclutados a los mas
adecuados para los puestos que existen en la organizacion,
con la intencibn de mantener o aumentar la eficiencia y el
desempefio del personal, asi como la eficacia de la

organizacion (Alvarez, 2022).
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2.2.2.2.3 Implementacion de recomendaciones de auditoria
operativa al proceso de evaluacion del desempeiio del
personal

La presentacion se produce cuando se ponen en
practica las recomendaciones que consisten en acciones
correctivas y/o preventivas identificadas en los informes de
auditoria o en informes especiales con un enfoque preventivo,
como producto de las deficiencias o incumplimientos de los
procesos de evaluacion de desempefio por parte del personal
o directivo del area de recursos humanos. Tales
recomendaciones deben ser implementadas por los
responsables del proceso o al jefe del area de recursos

humanos, (Alvarez, 2022).

2.2.2.2.4 Implementacion de recomendaciones de auditoria
operativa al proceso de capacitacién y desarrollo

La presentacion se produce cuando se ponen en
practica las recomendaciones que consisten en acciones
correctivas y/o preventivas identificadas en los informes de
auditoria o en informes especiales con un enfoque preventivo,

como producto de las deficiencias o incumplimientos que
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resultan del proceso de auditoria y; para que se implementa
tales recomendaciones son dirigidas al personal directivos o
subordinado responsable del proceso de capacitacion y

desarrollo del area de recursos humanos.

Cabe indicar que las recomendaciones se basan en las
observaciones y conclusiones del proceso de auditoria
operativa. Para la capacitacion y desarrollo es importante la
educaciéon que trata de todo aquello que la persona en
conocimientos para desarrollar habilidades y con buenas
actitudes eleve sus competencias o profesionales. Asi, la
persona recibe esas incidencias, las asimila segun sus
inclinaciones y predisposiciones, ademas de que se enriquece
o modifica su conducta dentro de sus propios patrones

personales (Alvarez, 2022).

Gestion de recursos humanos

2.2.3.1 Definicion.
La Gestion de Recursos Humanos es la agrupacion de

practicas, politicas y decisiones que se orientan en el desarrollo
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del negocio mediante el bienestar de las personas dentro de la

organizaciéon (Chiavenato, 2019).

El éxito de una organizacién estd en funcion de tres
recursos clave: recursos fisicos, financieros y capital humano.
Si alguno de ellos falla, el negocio tendra complicaciones para

subsistir (Dessler y Varela, 2012).

La gestibn de recursos humanos comprende una
agrupacion de practicas, politicas y decisiones enfocadas a que
se eleve el bienestar de los colaboradores, al mismo tiempo
gue se enfoca en el crecimiento y desarrollo de la propia
empresa. De esta forma, se podra aprovechar al maximo el
recurso humano, potenciar el desemperio de los colaboradores
y, a la vez, fomentar su evolucién dentro de la organizacion

(Vasquez, 2019).

2.2.3.2 Funciones de los recursos humanos.
De acuerdo a Pardo (2021) el recurso humano tiene
diversas funciones que influyen en toda la organizacion y se

puede dividir en tres grupos:
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Funciones gerenciales:

Que incluyen la planificacion de lo que necesita la
organizacién para que pueda contar con los recursos humanos
indispensables, la formacion de la estructura organizacional, la
orientacion de los empleados hacia mejores resultados, asi

como su evaluacion y control.

Funciones operativas:

Entre ellas, se puede citar el reclutamiento y seleccion,
la descripcién de los cargos y sus requisitos, la gestion del
desemperio, capacitaciones y beneficios, asi como la gestidon

de la informacién de los colaboradores.

Funciones de asesoramiento:

El recurso humano también es responsable de asesorar
a la alta direccién y a los jefes de los departamentos, sobre las
nuevas contrataciones, el desempefio de los colaboradores,
entre otros. Al respecto, es esencial tal funciéon para que los
directivos tomen adecuadas decisiones en beneficio de la
organizacién, en cuanto a su productividad y el aumento de la

cantidad de clientes.
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2.2.3.3 Importancia de la gestion de recursos humanos.
De acuerdo a Pardo (2021), la Gestion de Recursos

Humanos es preponderante para una organizacién porque:

- Evidencia el reconocimiento de los colaboradores cuando
les hace sentirse valorados y satisfechos.

- Coadyuva para que los colaboradores aporten nuevas
ideas que fomenten el crecimiento de la organizacion
empresarial.

- Incremento de la calidad de vida laboral.

- Permite la mejora de las habilidades y el desempefio de los
colaboradores mediante las capacitaciones.

- Mejora la comunicacién y la relacion entre la organizacion

y los colaboradores.

2.2.3.4 Proceso de gestidén de recursos humanos.

a) Reclutamiento

Lo que estds describiendo es el proceso de
reclutamiento en la gestion de recursos humanos. El
reclutamiento es, de hecho, un conjunto de técnicas y

procedimientos destinados a atraer candidatos calificados para
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ocupar puestos vacantes dentro de una organizacion. A través
del reclutamiento, la organizacion comunica al mercado laboral
las oportunidades de empleo disponibles y busca identificar a
candidatos idoneos para dichos puestos. En esencia, el
reclutamiento es un sistema de informacion que facilita el
proceso de seleccién de personal. Para que el reclutamiento
sea eficaz, debe atraer un contingente suficiente de candidatos
para abastecer de manera adecuada el proceso de seleccion

(Chiavenato, 2019).

Es decir, la funciéon del reclutamiento es crucial para que
se capte personal idéneo con el propésito que funciones de
forma exitosa la organizacién. Entonces, se necesita que se
haga un adecuado planeamiento de reclutamiento, que
implique la aplicacion de procedimientos efectivos para captar
el mejor personal para el ente organizativo. Es una actividad
gue tiene como objeto inmediato atraer candidatos, para que
de ellos se elija a los futuros integrantes de la organizacién

(Dessler y Varela, 2012).
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El reclutamiento necesita de una cuidadosa planeacién

gue consta de tres fases:

» Considerar lo que realmente necesita la organizacién en
términos de personas.

» Tener en cuenta lo que ofrece el mercado de RH.

» Determina las técnicas de reclutamiento que se deben
emplear.

El proceso de reclutamiento considera:

Reclutamiento interno

El reclutamiento interno se lleva a cabo cuando una
empresa busca llenar una vacante utilizando a sus propios
empleados. Esto puede implicar promociones, que implican un
movimiento vertical hacia una posicibn de mayor
responsabilidad y autoridad, transferencias, que se traducen en
un movimiento horizontal hacia una posicién similar en
términos de nivel jerarquico, pero en un departamento
diferente, o transferencias con remocién, que implican. un
movimiento diagonal hacia una posicion en un departamento

diferente con un nivel jerarquico diferente. El reclutamiento
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interno es una forma efectiva de aprovechar y desarrollar el
talento interno de la organizacion. Asi, el reclutamiento interno
puede implicar: Transferencia de personal, promocion de
personal, transferencia con promocién de personal, programas
de desarrollo de personal, planes de carrera para el personal

(Chiavenato, 2019).

El reclutamiento interno exige una coordinacion
constante y estrecha entre el departamento de reclutamiento y
otros sectores de la empresa, y también implica la utilizacién
de mudltiples sistemas y bases de datos. En muchas
organizaciones, se recurre a bancos de talentos y profesionales
capacitados para llevar a cabo el proceso de reclutamiento

interno.

Por lo antes referido, el reclutamiento interno se basa en
datos e informaciones que se relacionan con otros
subsistemas, a saber:

a) Los logros obtenidos por el candidato interno en las pruebas

de seleccion a las que fue sometido al unirse a la organizacion.
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Entonces, es fundamental que las pruebas sean adecuadas

para que el candidato elegido sea el mas adecuado.

b) El desempefio del candidato interno en las evaluaciones de
rendimiento.

c) Los resultados en los programas de formacion vy
entrenamiento en los que participd el candidato interno.
Aspecto preponderante que debe ser una practica el desarrollo
de tales programas para que se eleve la optimizacion del
proceso de reclutamiento.

d) La descripcion y analisis del puesto actual del candidato
interno. Este proceso debe desarrollar cumpliendo las normas
de gestion de recursos humanos que estan plasmadas en
directivas.

e) Los planes de carrera o de movilidad del personal destinados
a evaluar la trayectoria mas adecuada del ocupante del puesto
en cuestion.

f) Las condiciones para la promocién del candidato interno.



44

Reclutamiento externo

El reclutamiento externo funciona con candidatos que se
derivan de afuera. Cuando hay una vacante, la organizacion
trata de cubrirla con personas extrafias, es decir, con
candidatos externos atraidos mediante las técnicas de

reclutamiento (Chiavenato, 2019).

El reclutamiento externo considera a candidatos
potenciales que estdn disponibles o trabajan en otras
organizaciones, y puede incluir una o diversas técnicas que son
las siguientes:

e Archivos de candidatos que se han postulado de forma
espontanea o en procesos de reclutamiento previos.

e Recomendaciones de candidatos por parte de empleados
de la empresa.

e Anuncios en la puerta de la empresa.

e Contactos con asociaciones de profesionales. Al respecto,
es fundamental que la organizacion que recluta tenga de
manera estructurada tenga la relacion de tales

asociaciones.
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¢ Relaciones con universidades, escuelas, asociaciones de
estudiantes, entre otros. Al respecto, es fundamental que
la organizacibn que recluta tenga la relacién de
universidades y haga reuniones con sus autoridades para
firmar convenios al respecto.

e Participacion en conferencias y ferias de empleo en
universidades y escuelas.

e Acuerdos con otras empresas que operan en el mismo
mercado en términos de colaboracion mutua.

e Publicacion de anuncios en periddicos y revistas. Al
respecto, esta publicacibn debe realizarse de forma
oportuna y en diarios de mayor circulacion y respetables.

e Reclutamiento en linea a través de Internet. En el contexto
actual se presenta de manera recurrente, pero se debe
consignar por parte de la organizacion un ofrecimiento

claro, ordenado y transparente.

2.2.3.5 Seleccion de personal.
La seleccion consiste en elegir a la persona adecuada
para el sitio adecuado. En otras palabras, la seleccion busca a

los mas idéneos o adecuados entre reclutados para los puestos
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que existen en la organizacién, con la intenciébn de que se
mantenga o aumente la eficiencia y el desempefio del personal,

asi como la eficacia de la organizacion (Chiavenato, 2019).

Asi la eleccidbn busca dar solucion dos problemas
béasicos:
» Adecuacion de la persona al trabajo.

» Eficiencia y eficacia de la persona en el puesto.

El proceso de seleccion no solo debe ofrecer un
diagnéstico, sino también, y especialmente, un prondstico de
estas dos variables. No se trata solo de proporcionar una
evaluacion actual, sino también de ofrecer una vision de como

se desarrollaran en el futuro el aprendizaje y el rendimiento.

2.2.3.6 Evaluacién del desempefio.

La evaluacion del desempefio es un andlisis sistematico
de como una persona se desenvuelve en un puesto y de su
potencial de crecimiento futuro. En esencia, toda evaluacién
implica valorar, juzgar y reconocer las cualidades de un

individuo. Dentro de una organizacion, la evaluacion de las
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personas que ocupan roles se realiza mediante diversos
procedimientos que reciben distintos nombres, como
evaluacion del desempefio, evaluacion de empleados,
evaluacion de méritos, informes de progreso, evaluacion de
eficiencia en el trabajo, entre otros. A menudo, estos conceptos

son intercambiables (Chiavenato, 2019).

La evaluacion del desempefio es una herramienta
esencial en la gestion administrativa. Permite detectar
problemas en la supervision del personal y en la adaptaciéon de
los empleados a la organizacion o al cargo que ocupan.
Ademas, ayuda a identificar discrepancias, subutilizacién de
empleados con un potencial superior al requerido por el puesto,
problemas de motivacion y otros aspectos. Dependiendo de los
tipos de problemas identificados, la evaluacién del desempefio
contribuye a la definicién y desarrollo de la politica de recursos
humanos de acuerdo con las necesidades de la organizacion

(Alvarez, 2022).
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2.2.3.7 Capacitaciéon y desarrollo del personal.

La educacion trata de todo aquello que la persona recibe
del ambiente social durante su existencia, asi como la
recepcion de conocimientos para la adquisicion de habilidades
y consecuentemente elevar sus competencias. Asi, la persona
recibe esas influencias, las asimila segun sus inclinaciones y
predisposiciones, ademas de que se enriquece o modifica su
conducta dentro de sus propios patrones personales (Alvarez,

2022).

* La educacion profesional
Es la educacion que busca que se prepare a la persona para la
vida profesional. Comprende tres etapas interdependientes,

pero bien diferentes:

— Formacioén profesional:

La educacion profesional es un proceso, ya sea
institucionalizado o no, que prepara a una persona para una
profesién especifica en un mercado laboral particular. Sus

objetivos son amplios ya largo plazo, ya que buscan dotar a la
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persona con las habilidades y conocimientos necesarios para

su futura carrera profesional.

— Desarrollo profesional:

La educacion profesional de perfeccionamiento se
enfoca en el desarrollo de habilidades y conocimientos
especializados dentro de una profesion. Su objetivo es mejorar
y enriquecer la capacitacion de una persona en una
especialidad particular dentro de su campo profesional. A
diferencia de la educacion general, esta formacion se centra en
el mediano plazo y tiene como objetivo proporcionar
conocimientos que van mas alla de lo requerido para el puesto
actual, preparando a la persona para asumir tareas mas
complejas. Por lo general, esta formacion se lleva a cabo en las
organizaciones 0 en instituciones especializadas en el

desarrollo del personal.

Capacitacion
Es el proceso educativo de corto plazo, que se aplica de
forma organizadas y a través del cual adquieren conocimiento

para elevar sus habilidades y sus competencias laborales y
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profesionales. La capacitacion entrafla la transmision de
conocimientos especificos relacionados al trabajo, actitudes
frente a aspectos de la organizacion, de la tarea y del ambiente,
asi como desarrollo de habilidades y competencias (Pardo,

2021).

Contenido de la capacitacion
Segun Chiavenato (2019) el contenido de la
capacitaciéon puede incluir cuatro formas de cambio de la

conducta, a saber:

- Transmisién de informacion:

Es el elemento esencial el contenido de muchos
programas de capacitacion, es decir, la informacién que se
imparte entre los educandos en forma de un conjunto de

conocimientos.

Normalmente, la informacién es general, de forma
preferente acerca del trabajo, como informacion respecto a la
organizacién, su organizacion y politicas, las reglas y los

reglamentos, sus productos y servicios, entre otros. Al
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respecto, es innegable la preponderancia de que el personal
reclutado tenga la informacion de la organizacion donde esté
postulando ya que refleja ser un buen candidato, asi como su

interés en laborar en una determina entidad.

También puede incluir la transmision de nuevos

conocimientos.

- Desarrollo de habilidades:

Esta capacitacion se centra principalmente en el
desarrollo de habilidades, destrezas y conocimientos que
guardan una relacién directa con las responsabilidades del
puesto actual o las posibles funciones futuras. Su enfoque esta
dirigido de manera directa hacia las tareas y operaciones que

se llevaran a cabo.

- Desarrollo o modificacion de actitudes:

El enfoque principal de este tipo de capacitacion es
transformar actitudes negativas de los colaboradores en
actitudes mas positivas, como aumentar la motivacion o

mejorar la capacidad del personal de gerencia y supervision
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para comprender y responder a los sentimientos y reacciones
de las personas. Esto puede implicar la adquisicion de nuevos
habitos y actitudes, particularmente en lo que respeta a la
interaccion con clientes o wusuarios, asi como en el

perfeccionamiento de las técnicas de ventas.

- Deteccion de las necesidades de capacitacion
La etapa inicial de la capacitacion se centra en el

diagnéstico preliminar de las necesidades de capacitacion, y

este proceso involucra tres niveles de analisis:

¢ Nivel de analisis de toda la organizacion, que se enfoca en
el sistema organizacional en su conjunto.

e Nivel de analisis de los recursos humanos, que se
concentra en el sistema de capacitacion y desarrollo del
personal.

¢ Nivel de analisis de las operaciones y tareas, que se refiere
al sistema de adquisicion de habilidades relacionadas con

las tareas y operaciones especificas.
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2.3 Conceptos claves

Administracion de recursos humanos

El proceso administrativo al que te refieres se conoce como la
"gestion de recursos humanos” o "administracion de recursos
humanos". Este proceso tiene como objetivo principal el desarrollo y
la retencidbn de los esfuerzos, experiencias, conocimientos vy
habilidades de todos los individuos que forman parte de una entidad
econdémica o empresa. Es fundamental que la empresa evalle y
gestione eficazmente los recursos humanos para asegurar un

rendimiento optimo de su personal (Castro, 2014).

Capacitaciéon y desarrollo del personal

La educacion trata de todo aquello que la persona recibe del
ambiente social durante su existencia, cuyo sentido se adapta a las
normas y los valores sociales vigentes y aceptados. Asi, la persona
recibe esas influencias, las asimila segun sus inclinaciones y
predisposiciones, ademas de que se enriquece 0 modifica su

conducta dentro de sus propios patrones personales (Alvarez, 2022).
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Evaluacion del desempefio
La evaluacion del desempefio es una apreciacion sistematica
de cdmo cada persona se desempefa en un puesto y de su potencial

de desarrollo futuro (Chiavenato, 2019).

Productividad
Se determina a partir de la relacion entre las unidades de
productos o servicios que el ente econdmico pone a disposicién de

sus clientes en cierto tiempo (Vasquez, 2019).

Reclutamiento de personal
Esta orientada a que se provea recurso humano a la
organizaciéon, se desarrollar a partir de la requisicion de personal

(Chiavenato, 2019).

Seleccién de personal

La seleccién consiste en elegir a la persona adecuada para el
sitio adecuado. En otras palabras, la seleccion busca a los mas
idoneos o adecuados entre reclutados para los puestos que existen

en la organizacién, con la intencién de que se mantenga o aumente la
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eficiencia y el desempefio del personal, asi como la eficacia de la

organizaciéon (Chiavenato, 2019).
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CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO

3.1 Tipo y nivel de investigacion

3.1.1

3.1.2

3.1.3

Tipo de investigacion
El presente trabajo de investigacion se considera de tipo

bésica, ya que busca a que se amplie y profundice el caudal de

conocimientos cientificos que existen sobre la realidad.

Nivel de investigacion
El nivel de investigacion es correlacional. ya que su fin
es gque se determine la relacion de variables (Hernandez et al,

2014).

Disefio de investigacion

El presente estudio fue de disefio no experimental
porque no se realiza la manipulacion deliberada de la variable
independiente. Es decir, se trata un estudio en el que no se

hace variar en forma intencional la variable independiente para
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3.2 Cuadro de operacionalizacién de variables

Tabla 1

Operacionalizacion de variables
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ver su efecto sobre la variable dependiente (Hernandez et al.,

Variable Definicion Definicion Dimensiones Indicadores Escala

conceptual operacional de

medicion

Implementacion La Implementaciéon | Oportunidad de la | Ordinal
de La ejecucion de | Implementacion | de implementacion de
recomendaciones | recomendaciones | de recomendaciones | recomendaciones al
de auditoria | implica llevar a | recomendaciones | de auditoria | proceso de
operativa cabo  acciones | de auditoria | operativa al | reclutamiento de

correctivas  y/o | operativa se | proceso de | personal

preventivas que | evalla mediante | reclutamiento de | Designacion de

se derivan de los | la personal responsables de la

informes de | implementacion implementacion de

auditoria de recomendaciones al

operativa que es | recomendaciones proceso de

el examen del | al proceso de reclutamiento de

flujo de las | reclutamiento, al personal

transacciones proceso de | Implementacién | Oportunidad de la

que se ejecutan | seleccion de | de implementacion  de

en una o varias | personal, al | recomendaciones | recomendaciones al

areas funcionales | proceso de | de auditoria proceso de seleccion

que representan | evaluacion  de | operativa al de personal

la estructura de | desempefio y la | proceso de Designacion de

una entidad, con | evaluacion  de | seleccion de responsables de la

el fin de que se | desempefio; asi | personal implementacion  de

eleve la | como al proceso recomendaciones al

eficiencia y la
eficacia de su
gestion  (Vega,
Alvarez, Medina
y Salas, 2018).

de capacitacion y
desarrollo
personal.

proceso de seleccion

Implementacion
de
recomendaciones

de auditoria
operativa al
proceso de

evaluacion  de
desempefio  de
personal

de personal
Oportunidad de la
implementacion de
recomendaciones al
proceso de
evaluacion de
desempefio de
personal
Designacion de
responsables de la
implementaciéon de

recomendaciones

al
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proceso de
evaluacion de
desempefio de
personal

Implementacién
de
recomendaciones

Oportunidad de la
implementacion de
recomendaciones al

de auditoria | proceso de
operativa al | capacitacion y
proceso de | desarrollo personal
capacitacion y | Designacion de
desarrollo responsables de la
personal implementacion  de
recomendaciones al
proceso de
capacitacion y
desarrollo personal
Gestion de | La Gestiobn de | La calidad del | Fase de | Reclutamiento Ordinal
recursos Recursos aprendizaje  de | reclutamiento de | interno de personal
humanos Humanos es la | competencias en | personal

agrupacion  de
practicas,
politicas y
decisiones que se
orientan en el
desarrollo  del
negocio
mediante el
bienestar de las
personas dentro
de la
organizacion
(Chiavenato,
2019).

el area de
comunicacion se
evalla mediante
la calidad de las
competencias:
lee diversos tipos
de textos
escritos, escribe
diversos tipos de
textos en lengua
materna 'y se
comunica
oralmente en su
lengua materna.

Reclutamiento
externo de personal

Fase de seleccion

Técnicas de

de personal seleccion de personal
Procedimientos  de
seleccion de personal
Fase de | Procedimientos de

evaluacion  de | evaluacion de

personal personal
Métodos de
seleccion de
evaluacion de
personal

Fase de | Capacitacion de

capacitacion y | personal

desarrollo de

ersonal

P Desarrollo de
personal

Nota. La presente tabla presenta la operacionalizacion de variables.




3.3 Poblacién y muestra

3.3.1 Poblacion

59

La poblacién estuvo conformada por los gerentes de los

hoteles de Tacna, siendo un total de 40 (segun documento

emitido de la Municipalidad Provincial de Tacna, ver anexo).

Tabla 2

Determinacion de la poblacion

Hotel RUC RUC Gerentes
H1 HOTEL LAS VILCAS 20119320292 1
H2 HOTEL FORTALEZA 20532577986 1
H3 EL MESON SRL 20533211438 1
H4 HOTEL MEDITERRANEO 20533211438 1
H5 HOTEL VILLA CORAL 20532647518 1
H6 GRAN HOTEL CENTRAL 20119206325 1
H7 DORADO HOTEL 20449451261 1
H8 HOTEL PREMIER 20119403236 1
H9 HOTEL VALPARAISO 20533035796 1
H10 | NICASIO PLAZA 20533237666 1
H11 | HOTEL LA TORRE 20532847797 1
H12 | CAMINO REAL HOTEL TRES 20119443700 1
ESTRELLAS
H13 | PLATINIUM HOTEL 3 20532809275 1
ESTRELLAS
H14 | HOTEL FONTES SAC 20142378443 1
H15 HOTEL BOLIVAR DOS 20532814279 1
ESTRELLAS
H16 | PARK INN BY RADISSON 20552281838 1
H17 HOTEL ROYAL INN 20532900787 1
H18 | HOTEL " NICSON" 20601756847 1
H19 | HOTEL ZAPATA 20453076971 1
H20 | HOSTAL EL INCA 15119862857 1
H21 | HOSTAL TRINY 10004060551 1
H22 | SAN JOSE 10004341045 1
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H23 | HOSTAL RESIDENCIAL 10004344737 1
TARAPACA
H24 | HOSTAL MILVIA 10017759219 1
H25 | HOTEL AVENIDA 20119173729 1
H26 | HOTEL EVA 1
H27 | HOTEL HOLIDAY  SUITES 20130081674 1
SATRES ESTR
H28 | EL EMPERADOR 10060056833 1
H29 | PLAZA HOTEL EIR LTDA 20136290640 1
H30 | HOTEL 1 ESTRELLA 28 DE 15119862857 1
AGOSTO
H31 | HOTEL JERUSALEN 20449417322 1
H32 | HOTEL CUZCO 10004341044 1
H33 | HOTEL DON QUIJOTE 10004970646 1
H34 | HOTEL VARELA 10004170488 1
H35 | HOTEL LIMA 15119257589 1
H36 | HOTEL COPACABANA 20119223173 1
H37 | GRAN HOTEL TACNA 20136424857 1
H38 | HOTEL TACNA HERDICA 10004791946 1
H39 | TAKANA INN 10062584942 1
H40 | EL ENSUENO EIRL 20495360203 1
TOTAL 40

Nota. Tomado de la Municipalidad Provincial de Tacna.

3.3.2 Muestra

Para el presente estudio se determiné la muestra a través de la

siguiente formula:

Tamafiode Muestra =

p(1-p).Z*.N

D*.(N-1)+p(1-p) Z°




61

N = Poblacion - 40
Z = Confianza Estadistica 95% 21,96
p = q probabilidad éxito / fracaso 0.5
E = margen de error 20,05
n= 37

3.4 Técnicas e instrumentos de recolecciéon de datos

3.4.1 Técnicas de recoleccion de datos

Encuesta

En el presente estudio se utilizé la encuesta que fue aplicado a

los sujetos de investigacion seleccionados.

3.4.2 Instrumentos de recoleccidn de datos

Cuestionario

En el presente estudio se utilizé el cuestionario que fue

aplicado a los sujetos de investigacion seleccionados.
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3.5 Procesamiento de la informacion y métodos estadisticos de
anélisis de datos

El andlisis de datos se desarroll6 utilizando el paquete

estadistico SPSS version 25.0, que estd configurado para el

tratamiento de datos en espafol. Los datos fueron ingresados de

forma previa en una hoja de Excel para su posterior manipulacion y

andalisis en SPSS.

El analisis de datos utilizados diversas técnicas estadisticas,
como la creacion de tablas de frecuencias y figuras estadisticas para
obtener una vision general de los datos y visualizar patrones y

tendencias.

Posteriormente, se utilizaron pruebas estadisticas adecuadas
para que se compruebe las hipotesis planteadas en el estudio. Estas
pruebas pueden incluir pruebas de hipotesis paramétricas o pruebas
no paramétricas, esta en funcion de la naturaleza de los datos y el

disefo del estudio.



63

CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1 Analisis descriptivo

411 Analisis de la variable independiente: Implementaciéon de
recomendaciones de auditoria operativa

Tabla 3

Implementacion de recomendaciones de auditoria operativa

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje acumulado
Menor 7 18,9 18,9
Regular 26 70,3 89,2
Mayor 4 10,8 100,0

Total 37 100,0

Nota. cuestionario de la VI
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Figura 1

Implementacion de recomendaciones de auditoria operativa

80
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10

Menor Regular Mayor

Nota. Tabla 3

Los resultados de la tabla presentan los resultados en las diferentes
categorias con respecto a la implementacion de recomendaciones de
auditoria operativa: menor (18,9 %), regular (70,3 %) y mayor (10,8 %).

En consecuencia, aun falta mejorar el nivel implementacion de las
recomendaciones de la auditoria operativas en cuanto al proceso de

reclutamiento y seleccion, entre otros.
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Dimension: Implementacion de recomendaciones de auditoria operativa al
proceso de reclutamiento de personal

Tabla 4

Implementacion de recomendaciones de auditoria operativa al proceso de
reclutamiento de personal

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje acumulado
Menor 8 21,6 21,6
Regular 24 64,9 86,5
Mayor 5 13,5 100,0

Total 37 100,0

Nota. cuestionario de la VI

Figura 2

Implementacién de recomendaciones de auditoria operativa al proceso de
reclutamiento de personal
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Los resultados de la tabla presentan los resultados en las diferentes
categorias con respecto a la Implementacion de recomendaciones de
auditoria operativa al proceso de reclutamiento de personal: menor (21,6

%), regular (64,9 %) y mayor (13,5 %).

En consecuencia, aun falta mejorar el nivel implementacion de las
recomendaciones de la auditoria operativas en cuanto al proceso de
reclutamiento de personal; por lo que es esencial que desarrollen
mecanismos adecuados de control de las técnicas y procedimientos de tal

proceso.



67

Indicador: Oportunidad de implementacion de recomendaciones al
proceso de reclutamiento de personal

Tabla 5

Oportunidad de implementaciéon de recomendaciones al proceso de
reclutamiento de personal

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje acumulado
Menor 8 21,6 21,6
Regular 24 64,9 86,5
Mayor 5 13,5 100,0

Total 37 100,0
Nota. cuestionario de la VI

Figura 3

Oportunidad de implementacion de recomendaciones al proceso de
reclutamiento de personal
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Los resultados de la tabla presentan los resultados en las diferentes
categorias con respecto a la oportunidad de la implementacion de
recomendaciones al proceso de reclutamiento de personal: menor (21,6 %),

regular (64,9 %) y mayor (13,5 %).

Entonces, es visible que en alguna medida desarrollan un buen nivel de tal
implementacion, pero aun falta que los responsables apliquen las directivas

internas que orienten elevar la eficacia del proceso de reclutamiento.
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Indicador: Designacion de responsables de la implementacion de
recomendaciones al proceso de reclutamiento de personal

Tabla 6

Designacion de responsables de la implementacion de recomendaciones
al proceso de reclutamiento de personal

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje acumulado
Menor 7 18,9 18,9
Regular 26 70,3 89,2
Mayor 4 10,8 100,0

Total 37 100,0

Nota. cuestionario de la VI

Figura 4

Eficacia implementacion de recomendaciones de auditoria operativa al
proceso de reclutamiento de personal
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Los resultados de la tabla presentan los resultados en las diferentes
categorias con respecto a la eficacia implementacién de recomendaciones
de auditoria operativa al proceso de reclutamiento de personal: menor (18,9

%), regular (70,3 %) y mayor (10,8 %).

Por tanto, se colige que la plana directiva prioriza la eficacia de tal
implementacion; sin embargo, falta actividades de estrategias para
optimizar la técnicas y procedimiento de reclutamiento de recursos

humanos.
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Dimension: Implementacion de recomendaciones de auditoria operativa al
proceso de seleccion de personal

Tabla 7

Implementacion de recomendaciones de auditoria operativa al proceso de
seleccion de personal

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje acumulado
Menor 7 18,9 18,9
Regular 25 67,6 86,5
Mayor 5 13,5 100,0

Total 37 100,0

Nota. cuestionario de la VI

Figura 5

Implementacion de recomendaciones de auditoria operativa al proceso de
seleccion de personal
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Los resultados de la tabla presentan los resultados en las diferentes
categorias con respecto a la Implementacion de recomendaciones de
auditoria operativa al proceso de seleccién de personal: menor (18,9 %),

regular (67,6 %) y mayor (13,5 %).

Por consiguiente, se concluye que la mayoria de las organizaciones materia
de estudio en alguna medida cumplen con la referida implementacion, pero
aun falta optimizar en lo referente a los procesos de seleccion sobre todo

que sea conforme a directivas internas.
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Indicador: Oportunidad de la implementacion de recomendaciones al
proceso de seleccion de personal

Tabla 8

Oportunidad de la implementacion de recomendaciones al proceso de
seleccion de personal

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje acumulado
Menor 7 18,9 18,9
Regular 26 70,3 89,2
Mayor 4 10,8 100,0

Total 37 100,0

Nota. cuestionario de la VI

Figura 6

Oportunidad de la implementacion de recomendaciones al proceso de
seleccién de personal
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Los resultados de la tabla presentan los resultados en las diferentes
categorias con respecto a la oportunidad de la implementacion de
recomendaciones al proceso de seleccion de personal: menor (18,9 %),

regular (70,3 %) y mayor (10,8 %).

Entonces, es evidente que desarrollar tal implementacion oportunamente,
pero todavia el personal responsable debe desarrollar estrategias para que
se cumpla en el tiempo previsto la implementacion citada, de lo contrario

afectara el logro de la misién organizacional.
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Indicador: Designacion de responsables de la implementacion de
recomendaciones al proceso de seleccion de personal

Tabla 9

Designacion de responsables de la implementacion de recomendaciones
al proceso de seleccion de personal

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje acumulado
Menor 6 16.2 16.2
Regular 25 67.6 83.8
Mayor 6 16.2 100.0

Total 37 100.0
Nota. cuestionario de la VI

Figura 7

Eficacia de la implementacién de recomendaciones al proceso de seleccion
de personal
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Los resultados de la tabla presentan los resultados en las diferentes
categorias con respecto a la eficacia de la implementacion de
recomendaciones al proceso de seleccion de personal: menor (16,2 %),

regular (67,6 %) y mayor (16,2 %).

Por tanto, se concluye que la mayoria de las empresas hoteleras cumplen
de acuerdo a directivas internas tal implementacion; no obstante, deberia
optimizarse tal proceso de lo contrario habra riesgos de que los entes

hoteleros no puedan conseguir sus objetivos estratégicos.
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Dimension: Implementacion de recomendaciones de auditoria operativa al
proceso de evaluacién de desempefio de personal

Tabla 10

Implementacion de recomendaciones de auditoria operativa al proceso de
evaluacion de desemperfio de personal

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje acumulado
Menor 10 27.0 27.0
Regular 24 64.9 91.9
Mayor 3 8.1 100.0

Total 37 100.0

Nota. cuestionario de la VI

Figura 8

Implementacion de recomendaciones de auditoria operativa al proceso de
evaluacion de desempefio de personal
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Los resultados de la tabla presentan los resultados en las diferentes
categorias con respecto a la Implementacion de recomendaciones de
auditoria operativa al proceso de evaluaciéon de desempefio de personal:

menor (27,0 %), regular (64,9 %) y mayor (8,1 %).

En consecuencia, es visible que la mayoria de los entes hoteleros cumplen
en alguna medida tal implementacion, pero de todas maneras deberia
realizarse un permanente seguimiento al referido proceso de evaluacién
que permita garantizar el desempefio responsable de los mismos para el

logro de la misidn organizacional.
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Indicador: Oportunidad de la implementacion de recomendaciones al
proceso de evaluacién de desempefio de personal

Tabla 11

Oportunidad de la implementaciéon de recomendaciones al proceso de
evaluacion de desempefio de personal

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje acumulado
Menor 8 21.6 21.6
Regular 24 64.9 86.5
Mayor 5 135 100.0

Total 37 100.0

Nota. cuestionario de la VI

Figura 9

Oportunidad de la implementacion de recomendaciones al proceso de
evaluacion de desempefio de personal

70
60
50
40
30
20

10

Menor Regular Mayor

Nota. Tabla 11



80

Los resultados de la tabla presentan los resultados en las diferentes
categorias con respecto a la oportunidad de la implementacion de
recomendaciones al proceso de evaluacion de desempeio de personal:

menor (21,6 %), regular (64,9 %) y mayor (13,5 %).

Entonces, es evidente que cumplen oportunamente tal implementacion; sin
embargo, se hace necesario desarrollar acciones de monitoreo a tal
proceso para que se asegure los resultados previstos en los planes

estratégicos de las entidades hoteleras.
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Indicador: Designacion de responsables de la implementacion de
recomendaciones al proceso de evaluacion de desempeno de personal

Tabla 12

Designaciéon de responsables de la implementacién de recomendaciones
al proceso de evaluacion de desempefio de personal

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje acumulado
Menor 15 40.5 40.5
Regular 19 51.4 91.9
Mayor 3 8.1 100.0

Total 37 100.0

Nota. Cuestionario VI

Figura 10

Designacion de responsables de la implementacion de recomendaciones
al proceso de evaluacion de desemperio de personal
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Los resultados de la tabla presentan los resultados en las diferentes
categorias con respecto a la Designacion de responsables de la
implementacion de recomendaciones al proceso de evaluacién de

desempenfio de personal: menor (40,5 %), regular (51,4 %) y mayor (8,1 %).

Entonces, se nota que todavia no se logra optimizar la eficacia de la
implementacion de recomendaciones de auditoria operativa al proceso de
evaluacion de desempeno de personal, probablemente la plana directiva

no desarrolla un control permanente al respecto.



83

Dimension: Implementacion de recomendaciones de auditoria operativa al
proceso de capacitacion y desarrollo personal

Tabla 13

Implementacién de recomendaciones de auditoria operativa al proceso de
capacitacion y desarrollo personal

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje acumulado
Menor 10 27.0 27.0
Regular 25 67.6 94.6
Mayor 2 5.4 100.0

Total 37 100.0

Nota. Cuestionario VI

Figura 11

Implementacién de recomendaciones de auditoria operativa al proceso de
capacitacién y desarrollo personal
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Los resultados de la tabla presentan los resultados en las diferentes
categorias con respecto a la implementacion de recomendaciones de
auditoria operativa al proceso de capacitacion y desarrollo personal: menor

(27,0 %), regular (67,6 %) y mayor (5,4 %).

Por lo tanto, se concluye que tal implementacion no se desarrolla a
cabalidad, lo que implica urgentes acciones de coordinacion para el
desarrollo efectivo de tal implementacion y, de esta forma, optimizar el

proceso de desarrollo y capacitacion del personal.
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Indicador: Oportunidad de la implementacion de recomendaciones al
proceso de capacitacion y desarrollo personal

Tabla 14

Oportunidad de la implementaciéon de recomendaciones al proceso de
capacitacion y desarrollo personal

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje acumulado
Menor 9 24.3 24.3
Regular 26 70.3 94.6
Mayor 2 5.4 100.0

Total 37 100.0

Nota. Cuestionario VI

Figura 12

Oportunidad de la implementacion de recomendaciones al proceso de
capacitaciéon y desarrollo personal
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Los resultados de la tabla presentan los resultados en las diferentes
categorias con respecto a la oportunidad de la implementacion de
recomendaciones al proceso de capacitacion y desarrollo personal: menor

(24,3 %), regular (70,3 %) y mayor (5,4 %).

Entonces, es preponderante que tal implementacion se realice
oportunamente a cabalidad para que afecte los riesgos de no cumplir los

objetivos organizacionales.
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Indicador: Designacion de responsables de la implementacion de
recomendaciones al proceso de capacitacion y desarrollo personal

Tabla 15

Designaciéon de responsables de la implementacién de recomendaciones
al proceso de capacitacion y desarrollo personal

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje acumulado
Menor 9 24.3 24.3
Regular 23 62.2 86.5
Mayor 5 135 100.0

Total 37 100.0

Nota. Cuestionario VI

Figura 13

Designacion de responsables de la implementacion de recomendaciones
al proceso de capacitacion y desarrollo personal
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Los resultados de la tabla presentan los resultados en las diferentes
categorias con respecto a la Designacion de responsables de la
implementacion de recomendaciones al proceso de capacitacion y

desarrollo personal: menor (24,3 %), regular (62,2 %) y mayor (13,5 %).

Entonces, es sustantivo referir que aun falta mejorar la eficacia tal
implementacion que coadyuve a elevar la eficacia del proceso de

capacitacién y desarrollo personal para asegurar el éxito organizacional.



4.1.2 Variable dependiente: Gestion de Recursos humanos

Tabla 16

Gestion de Recursos humanos

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje acumulado
Ineficaz 10 27,0 27,0
Regular 23 62,2 89,2
Eficaz 4 10,8 100,0

Total 37 100,0

Nota. Cuestionario VD

Figura 14

Gestidon de Recursos humanos
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Los resultados de la tabla presentan los resultados en las diferentes
categorias con respecto a la gestién de recursos humanos: ineficaz (27,0

%), regular (62,2 %) y eficaz (10,8 %).

Por consiguiente, aun falta optimizar la gestion de recursos humanos, para
ello es preponderante que se realice las coordinaciones pertinentes para
lograrlo y, de esta manera, se consiga que la gestidn de recursos humanos

se alinee a los objetivos organizacionales.
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Dimension: Fase de reclutamiento de personal

Tabla 17

Fase de reclutamiento de personal

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje acumulado
Ineficaz 7 18,9 18,9
Regular 25 67,6 86,5
Eficaz 5 13,5 100,0

Total 37 100,0

Nota. Cuestionario VD

Figura 15

Fase de reclutamiento de personal
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Los resultados de la tabla presentan los resultados en las diferentes
categorias con respecto a la Fase de reclutamiento de personal: ineficaz

(18,9 %), regular (67,6 %) y eficaz (13,5 %).

En consecuencia, es indudable la necesidad de que se realice una
adecuada planificacion de tal reclutamiento donde se considere un buen

proceso de busqueda de candidatos idoneos.



Indicador: Reclutamiento interno de personal

Tabla 18

Reclutamiento interno de personal

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje acumulado
Ineficaz 7 18,9 18,9
Regular 25 67,6 86,5
Eficaz 5 13,5 100,0
Total 37 100,0

Nota. Cuestionario VD

Figura 16

Reclutamiento interno de personal

70
60
50
40
30
20

10
Ineficaz Regular

Nota. Tabla 18

Eficaz

93



94

Los resultados de la tabla presentan los resultados en las diferentes
categorias con respecto al reclutamiento interno de personal: ineficaz (18,9

%), regular (67,6 %) y eficaz (13,5 %).

Entonces, aun falta mejorar tal proceso de reclutamiento por lo que se hace
necesario que se desarrolla una correcta organizaciéon de tal proceso con

el cumplimiento de directivas internas.



Indicador: Reclutamiento externo de personal

Tabla 19

Reclutamiento externo de personal

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje acumulado
Ineficaz 6 16,2 16,2
Regular 26 70,3 86,5
Eficaz 5 13,5 100,0
Total 37 100,0

Nota. Cuestionario VD

Figura 17

Reclutamiento externo de personal
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Los resultados de la tabla presentan los resultados en las diferentes
categorias con respecto al reclutamiento externo de personal: ineficaz (16,2

%), regular (70,3 %) y eficaz (13,5 %).

Por consiguiente, es visible que todavia falta optimizar el reclutamiento
externo de personal que implica que se consiga personal idoneo para cubrir

las vacantes disponibles que coadyuve a reducir los riesgos operativos.



Dimension: Fase de seleccion de personal

Tabla 20

Fase de seleccion de personal

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje acumulado
Ineficaz 12 32,4 32,4
Regular 23 62,2 94,6
Eficaz 2 5,4 100,0
Total 37 100,0

Nota. Cuestionario VD

Figura 18

Fase de seleccion de personal
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Los resultados de la tabla presentan los resultados en las diferentes
categorias con respecto a la fase de seleccion de personal: ineficaz (32,4

%), regular (62,2 %) y eficaz (5,4 %).

Por tanto, se colige que todavia no se mejora a cabalidad la fase de
seleccion de personal, entonces, es necesario revisar las técnicas de

seleccion de personal.



Indicador: Técnicas de seleccién de personal

Tabla 21

Técnicas de seleccion de personal

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje acumulado
Ineficaz 13 35,1 35,1
Regular 21 56,8 91,9
Eficaz 3 8,1 100,0
Total 37 100,0

Nota. Cuestionario VD

Figura 19

Técnicas de seleccidon de personal
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Los resultados de la tabla presentan los resultados en las diferentes
categorias con respecto a la Técnicas de seleccion de personal
implementacion de recomendaciones de auditoria operativa: ineficaz (35,1

%), regular (56,8 %) y eficaz (8,1 %).

Por consiguiente, se nota que falta optimizar las técnicas de seleccion de
personal que contribuya a que la organizacion cuente con personal

competente que coadyuve al logro de la mision.
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Indicador: Procedimientos de seleccidon de personal

Tabla 22

Procedimientos de seleccion de personal

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje acumulado
Ineficaz 9 24,3 24,3
Regular 26 70,3 94,6
Eficaz 2 5,4 100,0

Total 37 100,0

Nota. Cuestionario VD

Figura 20

Procedimientos de seleccion de personal
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Los resultados de la tabla presentan los resultados en las diferentes
categorias con respecto a la Procedimientos de seleccién de personal:

ineficaz (24,3 %), regular (70,3 %) y eficaz (5,4 %).

Por tanto, es determinante que se mejore tales procedimientos que implica
la agrupacion de pruebas divididas en diferentes etapas que tienen como
objetivo que se encuentre la persona ideal para la organizacion en un

determinado puesto.



Dimension: Fase de evaluacion de personal

Tabla 23

Fase de evaluacion de personal

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje acumulado
Ineficaz 12 32,4 32,4
Regular 21 56,8 89,2
Eficaz 4 10,8 100,0
Total 37 100,0

Nota. Cuestionario VD

Figura 21

Fase de evaluacion de personal
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Los resultados de la tabla presentan los resultados en las diferentes
categorias con respecto a la fase de evaluacion de personal: ineficaz (32,4

%), regular (56,8 %) y eficaz (10,8 %).

Por consiguiente, es perentorio que falta mejorar tal evaluacion por lo que
la plana directiva debe medir de manera sistematica la personalidad y el
desempenfo de un colaborador, con base en algunos atributos predefinidos,
como sus aptitudes, sus competencias laborales, asi como sus habilidades

blandas.
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Indicador: Procedimientos de evaluacién de personal

Tabla 24

Procedimientos de evaluacion de personal

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje acumulado
Ineficaz 8 21,6 21,6
Regular 25 67,6 89,2
Eficaz 4 10,8 100,0

Total 37 100,0

Nota. Cuestionario VD

Figura 22

Procedimientos de evaluacion de personal
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Los resultados de la tabla presentan los resultados en las diferentes
categorias con respecto al procedimientos de evaluacion de personal:

ineficaz (21,6 %), regular (67,6 %) y eficaz (10,8 %).

En consecuencia, aun falta mejorar tales procedimientos que contribuya a
que el desempefio del personal sea solido y contribuya al logro de la mision

organizacional.
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Indicador: Métodos de seleccion de evaluaciéon de personal

Tabla 25

Meétodos de seleccion de evaluacion de personal

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje acumulado
Ineficaz 8 21,6 21,6
Regular 27 73,0 94,6
Eficaz 2 5,4 100,0

Total 37 100,0

Nota. Cuestionario VD

Figura 23

Métodos de seleccion de evaluacion de personal
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Los resultados de la tabla presentan los resultados en las diferentes
categorias con respecto a los métodos de seleccion de evaluacion de

personal: ineficaz (21,6 %), regular (73,0 %) y eficaz (5,4 %).

Por lo tanto, todavia es necesario que se mejore tales métodos, donde se
considere el curriculo, la entrevista, las pruebas de conocimiento, entre

otros.



Dimension: Fase de capacitacion y desarrollo de personal

Tabla 26

Fase de capacitacion y desarrollo de personal

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje acumulado
Ineficaz 12 32,4 32,4
Regular 21 56,8 89,2
Eficaz 4 10,8 100,0
Total 37 100,0

Nota. Cuestionario VD

Figura 24

Fase de capacitacion y desarrollo de personal
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Los resultados de la tabla presentan los resultados en las diferentes
categorias con respecto a la Fase de capacitacion y desarrollo de personal:

ineficaz (32,4 %), regular (56,8 %) y eficaz (10,8 %).

En consecuencia, aun falta mejorar la fase de capacitacion y desarrollo de
personal que coadyuve a que los colaboradores logren las competencias

profesionales y técnicas.



Indicador: Capacitacion de personal

Tabla 27

Capacitacion de personal

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje acumulado
Ineficaz 9 24,3 24,3
Regular 24 64,9 89,2
Eficaz 4 10,8 100,0
Total 37 100,0

Nota. Cuestionario VD

Figura 25
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Los resultados de la tabla presentan los resultados en las diferentes
categorias con respecto a la Fase de capacitacion de personal: ineficaz

(24,3 %), regular (64,9 %) y eficaz (10,8 %).

En consecuencia, se nota que los directivos no promueven la capacitacion
permanente. Para que los colaboradores demuestren un gran desempefio

de personal.
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Indicador: Desarrollo de personal

Tabla 28

Desarrollo de personal

Porcentaje
Categoria Frecuencia Porcentaje acumulado
Ineficaz 8 21,6 21,6
Regular 27 73,0 94,6
Eficaz 2 5,4 100,0

Total 37 100,0

Nota. Cuestionario VD

Figura 26

Desarrollo de personal
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Los resultados de la tabla presentan los resultados en las diferentes
categorias con respecto al desarrollo de personal la implementacion de
recomendaciones de auditoria operativa: ineficaz (21,6 %), regular (73,0 %)

y eficaz (5,4 %).
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4.2 Pruebade Normalidad

De la variable Implementacion de recomendaciones de auditoria

operativa
Para efectuar la prueba de normalidad, el planteamiento de la hipétesis es:
HO: Los datos proviene de una distribucion normal

H1: Los datos no provienen de una distribucién normal

S1G o p-valor = 0,05 Se acepta HO

SIG o p-valor = 0,05: Se acepta HD

Tabla 29
Prueba de normalidad
Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Total_vi 0,370 37 0,000 0,720 37 0,000

Nota. Tomado del procesamiento de datos en el SPSS

Interpretacion:

Segun la prueba de Shapiro-Wilk, donde la sig. es de 0,000, que es menor
a 0,05 por lo que se rechaza la Ho. Entonces, los datos de la variable
implementacion de recomendaciones de auditoria operativa no se derivan

de una distribucién normal.
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De la variable Gestion de recursos humanos

Para efectuar la prueba de normalidad, el planteamiento de la hipotesis

es:
HO: Los datos proviene de una distribucion normal

H1: Los datos no provienen de una distribucién normal

SI1G o p-valor = 0,05: Se acepta HD

S1G o p-valor = 0,05 Se acepta HO

Tabla 30
Prueba de normalidad
Kolmogorov-Smirnov Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.
Total_vd 0,336 37 0,000 0,761 37 0,000

Nota. Tomado del procesamiento de datos en el SPSS

Interpretacion:

Segun la prueba de Shapiro-Wilk, donde el p-valor es de 0,000, lo cual es
menor que 0,05 por lo que se rechaza la Ho. Entonces, los datos de la
variable Gestion de recursos humanos no provienen de una distribucion

normal.
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4.3 Pruebade hipotesis

Verificacion de la hipétesis general

a) Hipoétesis Estadistica:

Ho: La implementacion de recomendaciones de auditoria operativa no
influye significativamente en la gestion de recursos humanos en las
empresas hoteleras de Tacna, 2022.

H1: La implementacion de recomendaciones de auditoria operativa
influye significativamente en la gestibn de recursos humanos en las

empresas hoteleras de Tacna, 2022.

b) Nivel: 5%=0,05

c) Zonade rechazo: pvalor es mayor que 0,05, se acepta Ho

d) Estadistico: Rho de Spearman
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Tabla 31

La implementacion de recomendaciones de auditoria operativa y la gestion
de recursos humanos en las empresas hoteleras de Tacna, 2022

Implementacion

de . Gestion de
recomendaciones
N recursos
de auditoria
. humanos
operativa
Implementacion  Coeficiente de
de correlacion 1.000 0,964
recomend.acpnes Sig. (bilateral) 0,000
de auditoria
Rho de operativa N 37 37
Spearman Coeficiente de
Gestion de correlacion 0,964 1.000
recursos Sig. (bilateral) 0,000
humanos
N 37 37

Nota. Tomado del procesamiento de la aplicacién de la encuesta

e) Reglade decision:
Rechazar HO si la Sig es menor a 0,05

Mo rechazar HO si la Sig es mayor a 0,05

f)  Interpretacidn:

La contrastacion indicada determiné que el sig. es 0,000 menor a 0,05 (nivel
de significancia); por lo que se concluye: La implementacién de
recomendaciones de auditoria operativa influye significativamente en la

gestion de recursos humanos en las empresas hoteleras de Tacna, 2022.
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Verificacion de las Hipoétesis Especificas
Verificacion de la Primera Hipotesis Especifica

a) Hipotesis Estadistica:

Ho: La implementaciéon de recomendaciones de auditoria operativa al
proceso de reclutamiento de personal no influye significativamente en la
gestion de recursos humanos en las empresas hoteleras de Tacna, 2022.
H1l: La implementaciéon de recomendaciones de auditoria operativa al
proceso de reclutamiento de personal influye significativamente en la

gestion de recursos humanos en las empresas hoteleras de Tacna, 2022.

b) Nivel: 5%=0,05

c) Zonade rechazo: el pvalor es mayor que 0,05, se acepta Ho

d) Estadistico: Rho de Spearman
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Tabla 32

La implementacion de recomendaciones de auditoria operativa al proceso
de reclutamiento de personal y la gestion de recursos humanos en las
empresas hoteleras de Tacna, 2022

Implementacion

de
recomend'acpnes Gestién de
de auditoria
. recursos
operativa al humanos
proceso de
reclutamiento de
personal
Implementacion  Coeficiente de 1.000 0.817"
de correlacién ) ’
recomend_acpnes Sig. (bilateral) 0,000
de auditoria
operativa al
Rho de proceso de N 37 37
Spearman reclutamiento de
personal
Coeficiente de .
Gestion de correlacion 0817 1.000
recursos Sig. (bilateral) 0,000
humanos
N 37 37

Nota. Tomado del procesamiento de la aplicacién de la encuesta
e) Reglade decision:

Rechazar HO si la Sig es menor a 0,05

Mo rechazar HO si la Sig es mayor a 0,05

f)  Interpretacién:
Los resultados de la contrastacion hacen notar que el sig. es 0,000 menor
a 0,05 (se concluye); entonces, se concluye: La implementacion de

recomendaciones de auditoria operativa al proceso de reclutamiento de
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personal influye significativamente en la gestion de recursos humanos en

las empresas hoteleras de Tacna, 2022.

Verificacion de la Segunda Hipotesis Especifica

a) Hipotesis Estadistica:

Ho: La implementaciéon de recomendaciones de auditoria operativa al
proceso de seleccion de personal no influye significativamente en la gestion
de recursos humanos en las empresas hoteleras de Tacna, 2022.

H1l: La implementaciéon de recomendaciones de auditoria operativa al
proceso de seleccion de personal influye significativamente en la gestion

de recursos humanos en las empresas hoteleras de Tacna, 2022.

b) Nivel: 5%=0,05

c) Zonade rechazo: el pvalor es mayor que 0,05, se acepta Ho

d) Estadistico: Rho de Spearman
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La implementacion de recomendaciones de auditoria operativa al proceso
de seleccion de personal y la gestion de recursos humanos en las
empresas hoteleras de Tacna, 2022

Implementacion
de
recomend'acpnes Gestién de
de auditoria
. recursos
operativa al huMmanos
proceso de
seleccion de
personal
Implementacién  Coeficiente de 1.000 0.837"
de correlacién ' '
recomend_acpnes Sig. (bilateral) 0,000
de auditoria
operativa al
Rho de proceso de N 37 37
Spearman seleccion de
personal
Coeficiente de .
Gestion de correlacion 0,837 1.000
recursos Sig. (bilateral) 0,000
humanos
N 37 37

Nota. Tomado del procesamiento de la aplicacién de la encuesta

e) Reglade decision:

Rechazar HO si la 51g es menor a 0,05

Mo rechazar HO si la Sig es mayor a 0,05

f)  Interpretacidn:

Se nota, de acuerdo a los resultados de la contrastacion, el sig. es 0,000

menor a 0,05 (nivel de significancia); se concluye: La implementacién de

recomendaciones de auditoria operativa al proceso de seleccion de
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personal influye significativamente en la gestion de recursos humanos en

las empresas hoteleras de Tacna, 2022.

Verificacion de la Tercera Hipotesis Especifica

a) Hipotesis Estadistica:

Ho: La implementacion de recomendaciones de auditoria operativa al
proceso de evaluacion de desempefio no influye significativamente en la
gestion de recursos humanos en las empresas hoteleras de Tacna, 2022.
H1l: La implementaciéon de recomendaciones de auditoria operativa al
proceso de evaluacion de desempefo influye significativamente en la

gestion de recursos humanos en las empresas hoteleras de Tacna, 2022.

b) Nivel: 5%=0,05

c) Zonade rechazo: mayor que 0,05, se acepta Ho

d) Estadistico: Rho de Spearman
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Tabla 34

La implementacion de recomendaciones de auditoria operativa al proceso
de evaluacion de desempefio y la gestion de recursos humanos en las
empresas hoteleras de Tacna, 2022

Implementacion
de
recomendaciones Gestion de
de auditoria al recursos
proceso de humanos
evaluacion de
desempefio
Implementacion  Coeficiente de 1.000 0.853"
de correlacién ) ’
recomen_dauones Sig. (bilateral) 0,000
de auditoria al
proceso de
Rho de evaluacién de N 37 37
Spearman desempefio
Coeficiente de .
Gestion de correlacion 0853 1.000
recursos Sig. (bilateral) 0,000
humanos
N 37 37

Nota. Tomado del procesamiento de la aplicacién de la encuesta

e) Reglade decision:
Rechazar HO si la Sig es menor a 0,05

MNo rechazar HO si la Sig es mayor a 0,05

f)  Interpretacién:
De acuerdo a los resultados de la contrastacion, el sig. es 0,000 menor a
0,05 (nivel de significancia); entonces, se concluye: La implementacién de

recomendaciones de auditoria operativa al proceso de evaluacién de
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desempenio influye significativamente en la gestion de recursos humanos

en las empresas hoteleras de Tacna, 2022.

Verificacion de la Cuarta Hipotesis Especifica

a) Hipotesis Estadistica:

Ho: La implementaciéon de recomendaciones de auditoria operativa al
proceso de capacitacion y desarrollo personal no influye significativamente
en la gestion de recursos humanos en las empresas hoteleras de Tacna,
2022.

H1l: La implementacién de recomendaciones de auditoria operativa al
proceso de capacitacion y desarrollo personal influye significativamente en

la gestidn de recursos humanos en las empresas hoteleras de Tacna, 2022.

b) Nivel: 5%=0,05

c) Zonade rechazo: mayor que 0,05, se acepta Ho

d) Estadistico: Rho de Spearman
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La implementacion de recomendaciones de auditoria operativa al proceso
de capacitacion y desarrollo personal y la gestion de recursos humanos en
las empresas hoteleras de Tacna, 2022

Implementacion

de
recomendaciones

de auditoria Gestion de

operativa al recursos

proceso de humanos

capacitacién y
desarrollo
personal
Implementacion Coeficiente de 1.000 0.958"
de correlacién ' '
recomendacpnes Sig. (bilateral) 0,000
de auditoria
operativa al
proceso de
Rho de capacitacion y N 37 37
Spearman desarrollo
personal
Coeficiente de .
Gestion de correlacién 0,904 1.000
recursos Sig. (bilateral) 0,000
humanos
N 37 37

Nota. Tomado del procesamiento de la aplicacion de la encuesta

e) Reglade decision:

Rechazar HO si la 51g es menor a 0,05

Mo rechazar HO si la Sig es mayor a 0,05
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f)  Interpretacion:

Los resultados de la contrastacion, determina que el sig. es 0,000 menor a
0,05 (nivel de significancia); se concluye: La implementacion de
recomendaciones de auditoria operativa al proceso de capacitacion y
desarrollo personal influye significativamente en la gestion de recursos

humanos en las empresas hoteleras de Tacna, 2022.
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DISCUSION DE RESULTADOS

En lo referente a la hipotesis general, los resultados determinaron
qgue la implementacion de recomendaciones de auditoria operativa influye
significativamente en la gestion de recursos humanos en las empresas
hoteleras de Tacna, 2022, segun el coeficiente de correlacion de Spearman
cuyo coeficiente es 0,964. Asimismo, se indica que no se realiza tal
implementacion, de forma oportuna sobre todo en el proceso de seleccion
de personal, lo que ha conllevado a que la gestion de recursos humanos
no sea tan adecuada. Los resultados encontrados Pichu (2022), quien
presentd como resultado que la auditoria operativa que posibilita la mejora
en los principales procesos de negocio de la organizacidon materia de

estudio, siempre y cuando sea eficaz y perdurable.

El estudio concluy6 que el método de auditoria Financiero-Operativa
incide de forma positiva fomentando la mejora continua en el proceso de
negocio La Auditoria Financiero-Operativa constituye una herramienta cuyo
rol se encuentra asociado a fortalecer los principales procesos de negocio
a través de la mejora continua en la productividad de la organizacion,
politicas y normas internas, transparencia en la gestion y resultados del

ejercicio de la misma.
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Los resultados tienen Alvarez, De Guzman y Retamozo (2022),
quienes concluyeron que la gestion de recursos humanos influye en la
productividad de la indicada empresa; segun el coeficiente Rho de
Spearman de 0,742 que indica una correlacidn moderada alta, en esa linea,
con el objeto de mejorar los resultados de productividad del personal es
necesario que se mejore los principales indicadores de la gestion de

recursos humanos desde el planeamiento, la gestion y posterior evaluacion.

Los resultados encontrados guardan relacion en parte con lo
sostenido por Rondan (2022), quien presenté como resultado segun la
correlacion del Rho de Spearman fue de 0,811, lo que evidencian que si
existe correlacion entre auditoria operativa y gestion administrativa.
Asimismo, se concluyd que, si existe relacion entre auditoria operativa y
gestion administrativa de los colaboradores de las empresas comerciales y
se encontrd relacién en todas las dimensiones de la variable independiente
con la variable gestion administrativa, por tanto, se acepta la hipétesis

alternativa y se rechaza la hipétesis nula

En cuanto a la primera hipétesis especifica, se determina que la
implementacion de recomendaciones de auditoria operativa al proceso de

reclutamiento de personal influye significativamente en la gestion de
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recursos humanos en las empresas hoteleras de Tacna, 2022, de acuerdo
al coeficiente de correlacion de Spearman, cuyo valor es 0,817. Asimismo,
se nota que no designan al responsable de la citada implementacion
oportunamente, lo que ha generado que la gestion de recursos humanos
presente inconvenientes en aplicar sélidas técnicas de reclutamiento de

personal.

Los resultados guardan relacion en parte con lo establecido por
Hidalgo, Obando, y Vega, (2022), quienes concluyeron que el auditor
concluyé que la auditoria Operativa en las areas de talento humano,
mercadeo, crédito-cobro y financiero-contable ha contribuido a mejorar la

gestion empresarial.

Los hallazgos determinados tienen parcial coincidencia con lo
tratado por Campos y Fernandez (2018), los resultados sefialan Los
resultados revelaron que la empresa carece de un area de recursos
humanos formalizada, y las actividades y funciones relacionadas con la
administracion de recursos humanos, no se realizan de forma adecuada
especificamente en el proceso de seleccién de personal y evaluacion de
desemperio, debido a que no hay una direccién de personal sélida que

coadyuve a que los procesos de gestidon se realicen de forma ordenada y
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oportuna. La efectividad de los procedimientos de recursos humanos de la
empresa es muy baja, con un nivel de solo el 29,17%. Sin embargo, la
mayoria de los trabajadores (67,50%) y colaboradores (71%) tienen una
actitud positiva hacia la auditoria operativa como una herramienta para
evaluar los procedimientos internos de recursos humanos y la consideran
beneficiosa. El estudio concluy6é que la propuesta de auditoria operativa
mejoraria los procedimientos internos del area de recursos humanos de la

organizacién empresarial materia de estudio.

Los hallazgos detectados guardan relacibn en parte con lo
establecido por Reyes y Zeleddn (2021), quienes formularon los resultados
determinaron debilidades en las funciones administrativas ejecutadas por
la gerencia. El estudio ha llegado a la conclusién de que no existen
declaraciones de mision y vision claras para las areas de administracion y
recepcion. Aunque en teoria existe, los colaboradores no estan al tanto de
ellas y carecen de una comprension clara sobre la direccion que la
organizacién pretende tomar. Esto ha llevado a que el personal se enfoque
principalmente en sus objetivos personales en lugar de en la productividad

de la empresa.
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Ademads, se ha observado que la estructura organizacional esta
desactualizada, ya que no refleja adecuadamente las areas de ventas y
reservas. Esta falta de claridad en la jerarquia y la posicion de cada
colaborador puede ocasionar incumplimientos en las responsabilidades y
afectar negativamente la eficiencia de los procesos. También concluy6 que

el personal no conoce el manual de funciones.

En lo que respecta a la segunda hipotesis especifica, se determina:
La implementacion de recomendaciones de auditoria operativa al proceso
de seleccién de personal influye significativamente en la gestion de
recursos humanos en las empresas hoteleras de Tacna, 2022, conforme al
coeficiente de correlacion de Spearman, cuyo valor es 0,837. Asimismo, se
indica que la referida implementacion no se realiza a cabalidad y presenta
problemas en realizar oportunamente, lo que ha conllevado a que la gestién
de recursos humanos no sea tan eficaz en cuanto a la aplicacién de
adecuados procedimientos de seleccion. Los resultados encontrados
guardan relacion con lo tratado por Ale (2019), quien tuvo como resultados
gue la auditoria operativa se relaciona de manera directa y significativa con
el control de inventarios de Activos Fijos en la indicada entidad; dando
como deficiencias en la supervision de Activos fijos, cumplimiento de

Objetivos y metas, eficiencia y eficacia y finalmente en los registros



133

contables. Es necesario que la Municipalidad Distrital de bastante atencion

la Auditoria operativa.

Los resultados guardan relacion en parte con lo aseverado por
Reyes (2018), quien presentd como resultados que hay falta de logros de
objetivos por parte de los trabajadores, el personal no muestra un
desemperio laboral 6ptimo, pues no hay una adecuada gestion de recursos
humanos y finalmente no hay competitividad, debido a la falta de
capacitaciéon de la fuerza laboral. El estudio concluyd que la auditoria
operativa influye en la gestibn de recursos humanos en la empresa

indicada.

En lo referente a la tercera hipotesis especifica, se determina que la
implementacion de recomendaciones de auditoria operativa al proceso de
evaluacion de desempefio influye significativamente en la gestiébn de
recursos humanos en las empresas hoteleras de Tacna, 2022, segun el
coeficiente de correlacién de Spearman, cuyo valor es 0,853. Ademas, se
indica que la citada implementacién presenta inconvenientes de realizarlo
oportunamente, lo que ha generado que la gestion de recursos humanos
no sea tan eficiente en la aplicacibn de técnicas de evaluacién de

desempefo. Los resultados presentan coincidencia con lo sostenido por
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Huaman (2022), quien presentd resultados: casi siempre (50,0%),
consideran que el auditor observa los procedimientos de controles de los
procesos de gestion. El estudio concluy6 que la auditoria operativa como

instrumento de gestion ha permitido mejorar la competitividad empresarial.

Los resultados hallados tienen parcial coincidencia con lo aseverado
por Avalos (2021), quien concluy6 que la auditoria operativa se relaciona
de manera significativa con los costos laborales de la empresa, la falta de
una auditoria operativa y un deficiente control genera el incremento de
costos laborales, no pudiendo determinar de forma eficaz los costos segun

el desempefio del trabajador y con ello una mayor rentabilidad.

En cuanto a la cuarta hipotesis especifica, se determina que la
implementacion de recomendaciones de auditoria operativa al proceso de
capacitacion y desarrollo personal influye significativamente en la gestion
de recursos humanos en las empresas hoteleras de Tacna, 2022, segun el
coeficiente de correlacion de Spearman, cuyo valor es 0,958. Ademas, es
visible que la citada implementacion presenta inconvenientes de realizarlo
oportunamente, lo que tuvo como consecuencia que la gestion de recursos
humanos no sea tan eficaz en cuanto a la capacitacién y desarrollo de

personal. Los resultados encontrados guardan relacion en parte con
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Pinagrote (2020), quien presentdé como resultados del estudio indican que
la auditoria detecté que no se cumplia las normativas vigentes para los
procesos de seleccion de personal. Se utilizd un tipo investigacién de

campo, descriptiva y bibliografica. Se aplicé cuestionarios.

Los hallazgos detectamos “Albornoz (2022), quien concluyé que la
auditoria operacional incide en la gestion de recursos humanos de la
indicada empresa Se resalta que el coeficiente de correlacion de Rho de
Spearman fue 0,943; lo cual indica una alta correlacién e incidencia de la

variable auditoria operacional en la variable gestién de recursos humanos.
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CONCLUSIONES

PRIMERA

La implementacion de recomendaciones de auditoria operativa influye
significativamente en la gestion de recursos humanos en las empresas
hoteleras de Tacna, 2022, segun el coeficiente de correlacion de Spearman
cuyo coeficiente es 0,964. Asimismo, se indica que no se realiza tal
implementacion, de forma oportuna sobre todo en el proceso de seleccion
de personal, lo que ha conllevado a que la gestién de recursos humanos

no sea tan adecuada.

SEGUNDA

La implementacion de recomendaciones de auditoria operativa al proceso
de reclutamiento de personal influye significativamente en la gestion de
recursos humanos en las empresas hoteleras de Tacna, 2022, de acuerdo
al coeficiente de correlacion de Spearman, cuyo valor es 0,817. Asimismo,
se nota que no designan al responsable de la citada implementacion
oportunamente, lo que ha generado que la gestion de recursos humanos
presente inconvenientes en aplicar sélidas técnicas de reclutamiento de

personal.
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TERCERA

La implementacion de recomendaciones de auditoria operativa al proceso
de seleccién de personal influye significativamente en la gestion de
recursos humanos en las empresas hoteleras de Tacna, 2022, conforme al
coeficiente de correlacion de Spearman, cuyo valor es 0,837. Asimismo, se
indica que la referida implementacion no se realiza a cabalidad y presenta
problemas en realizar oportunamente, lo que ha conllevado a que la gestion
de recursos humanos no sea tan eficaz en cuanto a la aplicacion de

adecuados procedimientos de seleccion.

CUARTA

La implementacion de recomendaciones de auditoria operativa al proceso
de evaluacion de desemperfio influye significativamente en la gestién de
recursos humanos en las empresas hoteleras de Tacna, 2022, segun el
coeficiente de correlacion de Spearman, cuyo valor es 0,853. Ademas, se
indica que la citada implementacién presenta inconvenientes de realizarlo
oportunamente, lo que ha generado que la gestidon de recursos humanos
no sea tan eficiente en la aplicacibn de técnicas de evaluacién de

desempenio.
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QUINTA

La implementacion de recomendaciones de auditoria operativa al proceso
de capacitacion y desarrollo personal influye significativamente en la
gestion de recursos humanos en las empresas hoteleras de Tacna, 2022,
segun el coeficiente de correlacion de Spearman, cuyo valor es 0,958.
Ademas, es visible que la citada implementacién presenta inconvenientes
de realizarlo oportunamente, lo que tuvo como consecuencia que la gestion
de recursos humanos no sea tan eficaz en cuanto a la capacitacion y

desarrollo de personal.
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RECOMENDACIONES

PRIMERA

Se recomienda que el gerente del hotel disponga que el Area de Recursos
humanos disefie un Plan de Accion de Seguimiento Estratégico de la
Implementacién de Recomendaciones del Informe de Auditoria Operativa
para que la gestion de recursos humanos en las empresas hoteleras de

Tacna, sea mas eficaz.

SEGUNDA

Se recomienda que el Area de Recursos Humanos desarrolle un
permanente seguimiento a la implementacion de recomendaciones de
auditoria operativa al proceso de reclutamiento de personal con el propésito
de que la gestidn de recursos humanos en las empresas hoteleras de

Tacna, sea mas efectiva.

TERCERA

Se recomienda el Area de Recursos humanos desarrolle la implementacion
de recomendaciones de auditoria operativa al proceso de seleccion de
personal, en cuanto a la mejora de sus procedimientos con el fin de que la
gestion de recursos humanos en las empresas hoteleras de Tacna, sea

mas eficiente.
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CUARTA

Se recomienda que el Area de Recursos humanos implemente las
recomendaciones de auditoria operativa oportunamente al proceso de
evaluacion de desempefio de personal aplicando adecuadas técnicas de
evaluacion para la mejora de la gestidbn de recursos humanos en las

empresas hoteleras de Tacna.

QUINTA

Se recomienda que la implementacién de recomendaciones de auditoria
operativa al proceso de capacitacion y desarrollo personal sea desarrollada
de manera eficaz por el Area de Personal con el propésito de que la gestion

de recursos humanos en las empresas hoteleras de Tacna, sea mas eficaz.
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Anexo 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA

IMPLEMENTACION DE RECOMENDACIONES DE AUDITORIA OPERATIVA Y SU INFLUENCIA EN LA GESTION DE
RECURSOS HUMANOS EN LAS EMPRESAS HOTELERAS DE TACNA, 2022
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PROBLEMAS OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES METODO INSTRUMENTOS
Problema general Objetivo general Hipdtesis general Variable Tipo de | CUESTIONARIO
¢De  qué manera la | Determinar de qué | La implementacion de |independiente: investigacion
implementacién de | manera la | recomendaciones de |Implementacion de | El presente
recomendaciones de | implementacién de | auditoria operativa [recomendaciones trabajo de
auditoria operativa influye en | recomendaciones de | influye de auditoria | investigacion se
la gestibn de recursos | auditoria operativa | significativamente en la |operativa considera de tipo
humanos en las empresas | influye en la gestién de | gestibn de recursos bésica.
hoteleras de Tacna, 2022? recursos humanos en las | humanos en las

empresas hoteleras de | empresas hoteleras de Nivel de
Tacna, 2022. Tacna, 2022. investigacion
Problemas especificos El nivel de
a) ¢Cémo la | Objetivos especificos Hipoétesis especificas investigacion
implementacién de | a) Analizar como la|a) La implementacion
recomendaciones de implementacion de de recomendaciones n es correlacional.
auditoria operativa al recomendaciones de de auditoria
proceso de reclutamiento auditoria operativa al operativa al proceso Variable Disefio de CUESTIONARIO
de personal influye en la proceso de de reclutamiento de dependiente: investigacion
gestibn de  recursos reclutamiento de personal influye Gestion ’ de El presente
humanos en las personal influye en la significativamente en estudio fue de
o ” recursos humanos o
empresas hoteleras de gestibn de recursos la gestion de disefio no
Tacna, 20227 humanos en las recursos humanos en experimental y
b) ¢De qué forma Ila empresas hoteleras las empresas transversal

implementacion de

de Tacna, 2022.
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d)

recomendaciones de
auditoria operativa al
proceso de seleccion de
personal influye en la
gestibn de  recursos
humanos en las
empresas hoteleras de
Tacna, 20227

¢(En qué medida la
implementacién de
recomendaciones de
auditoria operativa al
proceso de evaluacién de
desempefio influye en la
gestibn de  recursos
humanos en las
empresas hoteleras de
Tacna, 20227

¢cDe  qué forma la
implementacién de
recomendaciones de
auditoria operativa al
proceso de capacitacién
y desarrollo personal
influye en la gestion de
recursos humanos en las
empresas hoteleras de
Tacna, 20227

b) Evaluar de qué forma

d

~

la implementacion de
recomendaciones de
auditoria operativa al
proceso de seleccién
de personal influye en
la gestidon de recursos
humanos en las
empresas hoteleras
de Tacna, 20227?.
Determinar en qué
medida la
implementacion de
recomendaciones de
auditoria operativa al
proceso de evaluacién
de desempefio influye
en la gestion de
recursos humanos en
las empresas
hoteleras de Tacna,
2022.

Establecer de qué
forma la
implementacion de
recomendaciones de
auditoria operativa al
proceso de
capacitacion y

b)

d)

hoteleras de Tacna,
2022.

La implementacion
de recomendaciones
de auditoria
operativa al proceso
de seleccion de
personal influye
significativamente en
la gestion de
recursos humanos en
las empresas
hoteleras de Tacna,
2022.

La implementacion
de recomendaciones
de auditoria
operativa al proceso
de evaluacion de
desempefio influye
significativamente en
la gestion de
recursos humanos en
las empresas
hoteleras de Tacna,
2022.

La implementacion
de recomendaciones
de auditoria

Poblacién
La poblacién
estara

conformada por el
personal del &rea
contable o]
asesores
externos
contables de los
hoteles de Tacna,
siendo un total de
40.

Muestra

La muestra sera
de acuerdo a la
formula, siendo un

total de 37
Técnicas de
recoleccion de
datos

Encuesta

Instrumentos de
recoleccion de
datos
Cuestionario
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e)

desarrollo personal
influye en la gestion de
recursos humanos en
las empresas
hoteleras de Tacna,
2022.

Disefiar un plan de
seguimiento de
implementacion de
recomendaciones de
auditoria operativa
para mejorar la
gestibn de recursos
humanos en las
empresas  hoteleras
de Tacna.

operativa al proceso
de capacitacion vy
desarrollo  personal
influye

significativamente en
la gestion de
recursos humanos en
las empresas
hoteleras de Tacna,
2022.




Anexo 2: Instrumentos

Instrumento Nro. 1
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IMPLEMENTACION DE RECOMENDACIONES DE AUDITORIA
OPERATIVA A LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS EN LAS

EMPRESAS HOTELERAS DE TACNA, 2022.

Sr. Sra. Sta.:

El presente instrumento tiene por finalidad evaluar la implementacién de

recomendaciones de auditoria operativa a la gestion de recursos humanos

en las empresas hoteleras de Tacna, 2022. Por tanto, mucho agradeceré a

usted responder, segun su percepcion, los items marcando con una (X) las

siguientes alternativas:

1 2 3

4

5

Muy en En
desacuerdo

Poco de
acuerdo

desacuerdo

De

acuerdo

Muy de
acuerdo

Nro.

[tems

IMPLEMENTACION DE
RECOMENDACIONES DE AUDITORIA
OPERATIVA AL PROCESO DE
RECLUTAMIENTO DE PERSONAL

Oportunidad de la implementacion de
recomendaciones de auditoria
operativa al proceso de reclutamiento
de personal

En la empresa hotelera se prioriza la
implementacion de recomendaciones de
auditoria operativa al proceso de
reclutamiento de personal
oportunamente.
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En la empresa hotelera se designa
oportunamente a los responsables
idoneos para la implementacion de
recomendaciones de auditoria operativa
al proceso de reclutamiento de personal.

En la empresa hotelera se prioriza la
implementacion de recomendaciones de
auditoria operativa al proceso de
reclutamiento interno de personal
oportunamente.

En la empresa hotelera se prioriza la
implementacion de recomendaciones de
auditoria operativa al proceso de
reclutamiento externo de personal
oportunamente.

Eficacia implementacion de
recomendaciones de auditoria
operativa al proceso de reclutamiento
de personal

En la empresa hotelera se implementa
las recomendaciones de auditoria
operativa al proceso de reclutamiento de
personal adecuadamente.

En la empresa hotelera se implementa
las recomendaciones de auditoria
operativa al proceso de reclutamiento
interno de personal eficazmente.

En la empresa hotelera se implementa
las recomendaciones de auditoria
operativa al proceso de reclutamiento
externo de personal eficazmente.

IMPLEMENTACION DE
RECOMENDACIONES DE AUDITORIA
OPERATIVA AL PROCESO DE
SELECCION DE PERSONAL

Oportunidad de la implementacion de
recomendaciones de auditoria
operativa al proceso de seleccion de
personal
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En la empresa hotelera, se prioriza la
implementacion de recomendaciones de
auditoria operativa al proceso de
seleccion de personal oportunamente.

En la empresa hotelera se designa
oportunamente a los responsables
idoneos para la implementacion de
recomendaciones de auditoria operativa
al proceso de seleccion de personal.

10

En la empresa hotelera, se implementa
las recomendaciones de auditoria
operativa en cuanto a la utilizacion de
técnicas de seleccion de personal
oportunamente.

11

En la empresa hotelera, se implementa
las recomendaciones de auditoria
operativa a los procedimientos de
seleccion de personal oportunamente.

Eficacia de la implementacién de
recomendaciones de auditoria
operativa al proceso de seleccion de
personal

12

En la empresa hotelera se implementa
las recomendaciones de auditoria
operativa al proceso de seleccién de
personal adecuadamente.

13

En la empresa hotelera se implementa
las recomendaciones de auditoria
operativa a la utilizacién de técnicas de
seleccién de personal eficazmente.

14

En la empresa hotelera se implementa
las recomendaciones de auditoria
operativa a los procedimientos de
seleccion de personal eficazmente.

IMPLEMENTACION DE
RECOMENDACIONES DE AUDITORIA
OPERATIVA AL PROCESO DE
EVALUACION DE DESEMPENO DE
PERSONAL
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Oportunidad de la implementacion de
recomendaciones de auditoria
operativa al proceso de evaluacién de
desempefio de personal

15

En la empresa hotelera se implementa
las recomendaciones de auditoria
operativa al proceso de evaluacion de
desemperio de personal oportunamente.

16

En la empresa hotelera se designa
oportunamente a los responsables
idoneos para la implementacion de
recomendaciones de auditoria operativa
al proceso de evaluacion de desempefio
de personal.

17

En la empresa hotelera se implementa
las recomendaciones de auditoria
operativa a los procedimientos de
evaluacion desempefio oportunamente.

18

En la empresa hotelera se implementa
las recomendaciones de auditoria
operativa a la utilizaciéon de métodos de
evaluacion de desempefio de personal
oportunamente.

Eficacia de la implementacién de
recomendaciones de auditoria
operativa al proceso de evaluacién de
desempefio de personal

19

En la empresa hotelera, se implementa
las recomendaciones de auditoria
operativa al proceso de evaluacion de
desempeiio de personal
adecuadamente.

20

En la empresa hotelera, se implementa
las recomendaciones de auditoria
operativa al procedimiento de evaluacion
de desempefio de personal eficazmente.

21

En la empresa hotelera, se implementa
las recomendaciones de auditoria
operativa a la utilizacion de métodos de
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evaluacion de desempefio de personal
eficazmente.

IMPLEMENTACION DE
RECOMENDACIONES DE AUDITORIA
OPERATIVA AL PROCESO DE
CAPACITACION Y DESARROLLO
PERSONAL

Oportunidad de la implementacion de
recomendaciones de auditoria
operativa al proceso de capacitaciony
desarrollo personal

22

En la empresa se prioriza la
implementacion de recomendaciones de
auditoria operativa al proceso de
capacitacion 'y desarrollo personal
oportunamente.

23

En la empresa hotelera se designa
oportunamente a los responsables
idoneos para la implementacion de
recomendaciones de auditoria operativa
al proceso de capacitaciéon y desarrollo
personal.

24

En la empresa se implementa las
recomendaciones de auditoria operativa
al proceso de capacitacion de personal
oportunamente.

25

En la empresa se implementa Ilas
recomendaciones de auditoria operativa
al proceso de desarrollo personal
oportunamente.

Eficacia de la implementacion de
recomendaciones de auditoria
operativa al proceso de capacitaciony
desarrollo personal

26

En la empresa se implementa Ilas
recomendaciones de auditoria operativa
al proceso de capacitacion de personal y
desarrollo del personal adecuadamente.

27

En la empresa se implementa las
recomendaciones de auditoria operativa
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al proceso de capacitacion de personal
eficazmente.

28

En la empresa se implementa las
recomendaciones de auditoria operativa
al proceso de desarrollo personal
eficazmente.




Instrumento Nro. 2

HOTELERAS DE TACNA, 2022.

Sr. Sra. Sta.:

El presente instrumento tiene por finalidad evaluar la implementacién de

157

GESTION DE RECURSOS HUMANOS EN LAS EMPRESAS

recomendaciones de auditoria operativa a la gestién de recursos humanos

en las empresas hoteleras de Tacna, 2022. Por tanto, mucho agradeceré a

usted responder, segln su percepcion, los items marcando con una (X) las

siguientes alternativas:

1 2 3 4 5
Muy en En Poco de De Muy de
desacuerdo | desacuerdo acuerdo acuerdo acuerdo
Nro. ftems 1 4 |5
FASE DE RECLUTAMIENTO DE
PERSONAL
Reclutamiento interno de personal
1 En la empresa hotelera, el reclutamiento
interno  de  personal se realiza
oportunamente.
2 En la empresa hotelera, el reclutamiento
interno  de personal se realiza
eficazmente.
3 En la empresa hotelera, el reclutamiento
interno  de personal se realiza
eficientemente.
4 En la empresa hotelera, el reclutamiento
interno  de personal se realiza
eficientemente de acuerdo a directivas
internas.
Reclutamiento externo de personal
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En la empresa hotelera, el reclutamiento
externo de personal se realiza
oportunamente.

En la empresa hotelera, el reclutamiento
externo de personal se realiza
eficazmente.

En la empresa hotelera, el reclutamiento
externo de personal se realiza
eficientemente.

En la empresa hotelera, el reclutamiento
externo de personal se realiza
eficientemente de acuerdo a directivas
internas.

FASE DE SELECCION DE PERSONAL

Técnicas de seleccion de personal

En la empresa hotelera se utiliza
técnicas de seleccion de personal
oportunamente.

10

En la empresa hotelera se utiliza
técnicas de seleccion de personal
eficazmente.

11

En la empresa hotelera se utiliza
técnicas de seleccién de eficientemente.

12

En la empresa hotelera se utiliza
técnicas de seleccion de personal de
acuerdo a directivas internas.

Procedimientos de seleccion de
personal

13

En la empresa hotelera se aplica los
procedimientos de seleccion de personal
oportunamente

14

En la empresa hotelera se aplica los
procedimientos de seleccion de personal
eficazmente.

15

En la empresa hotelera se aplica los
procedimientos de seleccion de personal
eficientemente.
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16

En la empresa hotelera se aplica los
procedimientos de seleccion de personal
de acuerdo a directivas internas.

FASE DE EVALUACION DE
PERSONAL

Procedimientos de evaluaciéon de
personal

17

En la empresa hotelera se aplica los
procedimientos de evaluacion de
personal oportunamente

18

En la empresa hotelera se aplica los
procedimientos de evaluacion de
personal eficazmente.

19

En la empresa hotelera se aplica los
procedimientos de evaluaciébn de
personal eficientemente.

20

En la empresa hotelera se aplica los
procedimientos de evaluaciébn de
personal de acuerdo a directivas
internas.

Métodos de seleccion de personal

21

En la empresa hotelera se aplica los
métodos de seleccion de personal
oportunamente

22

En la empresa hotelera se aplica los
métodos de seleccion de personal
eficazmente.

23

En la empresa hotelera se aplica los
métodos de seleccion de personal
eficientemente.

24

En la empresa hotelera se aplica los
meétodos de seleccion de personal de
acuerdo a directivas internas.

FASE DE CAPACITACION Y
DESARROLLO

Capacitaciéon de personal

25

En la empresa hotelera se capacita al
personal oportunamente
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26 En la empresa hotelera se capacita al
personal eficazmente.

27 En la empresa hotelera se capacita al
personal eficientemente.

28 En la empresa hotelera se capacita al
personal de acuerdo a directivas
internas.

Desarrollo de personal

29 En la empresa hotelera se implementa
programas de desarrollo de personal
oportunamente

30 En la empresa hotelera se implementa
programas de desarrollo de personal
eficazmente

31 En la empresa hotelera se implementa
programas de desarrollo de personal
eficientemente.

32 En la empresa hotelera se implementa

programas de desarrollo de personal de
acuerdo a directivas internas.
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Anexo 3: Confiabilidad

CONFIABILIDAD DE LOS INSTRUMENTOS
Para determinar la confiabilidad de los instrumentos aplicados se utilizo el
coeficiente de Alpha de Cronbach, cuya valoracion fluctia entre Oy 1

TABLA 1
ESCALA DE ALPHA DE CRONBACH

Escala Significado
-1adbd No es confiable
001 - 049 Baja confiabilidad
0.50 - 0.69 Moderada confiabilidad
0.70 - 0.89 Fuerte confiabilidad
090 - 1.00 Alta confiabilidad

APLICACION DE COEFICIENTE DE ALPHA DE CRHOMBACH

Utilizando el coeficiente de Alpha de Cronbach, cuyo reporte del software
SPSS 23 es el siguiente:
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TABLA 2.

ALPHA DE CRONBACH: IMPLEMENTACION DE RECOMENDACIONES
DE AUDITORIA OPERATIVA

Alfa de
Cronbach N de elementos
0,837 28

El coeficiente obtenido tiene el valor de 0,837 lo cual significa que el
instrumento aplicado a la variable “Implementacion de recomendaciones de

Auditoria Operativa” es de fuerte confiabilidad.

TABLA 3
ALPHA DE CRONBACH: GESTION DE RECURSOS HUMANOS

Alfa de
Cronbach N de elementos
0,694 32

El coeficiente obtenido tiene el valor de 0,894 lo cual significa que el
instrumento aplicado a la variable “Gestion de Recursos Humanos” es de

fuerte confiabilidad.



INFORME DE OPINION DE EXPERTOS DEL INSTRUMENTO DE INVESTIGACION

Anexo 4: Validacion

IMPLEMENTACION DE RECOMENDACIONES DE AUDITORIA OPERATIVA Y SU INFLUENCIA EN LA
GESTION DE RECURSOS HUMANOS EN LAS EMPRESAS HOTELERAS DE TACNA, 2022.

1. DATOS GENERALES

j

o OhAsWN

Apellidos y nombres de informante (Experto): CASAS MEJIA, Luz Maria

. Grado académico: MAGISTER
. Profesion: CONTADOR
. Institucién donde labora: UNIVERSIDAD NACIONAL JORGE BASADRE GROHMANN
. Cargo que desempefa: DOCENTE
. Autor de los instrumentos: BACH. ISABEL CATHERINE ROMERO PARE
2. VALIDACION
INDICADORES DE CRITERIOS 5
EVALUACION DE ol & 3 e o
INSTRUMENTO Sobre los items del instrumento | 35 | § > g zg
=E| = oc 7] =2
1 2 3 4 5
1. CLARIDAD Estan formulados con lenguaje X
apropiado
2. OBJETIVIDAD Estan expresados en conductas X
observables, medibles
3. CONSITENCIAS Existe una organizacion l6gica en los X
contenidos y relacién con la teoria
4. COHERENCIA Existe relacion de los contenidos con X
los indicadores de la variable
5. PERTINENCIA Las categorias de respuestas y sus X
valores son apropiados
6. SUFICIENCIA Son suficientes la cantidad y calidad
de items presentados en el X
instrumento
SUMATORIA PARCIAL 3 12 10
SUMATORIA TOTAL 25

RESULTADO DE VALIDACION

3.1 Opini6n: FAVORABLE............... Kevmorsoniss

DEBE MEJORAR.....................
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Validacién por juicio de Expertos

164

Considerar véalido cuando el coeficiente de validez promedio es al menos

el 70%

El coeficiente de validez:

c=(3+12+10)/30=0,83=83%<70%

NO

EXPERTO

DECISION

Experto 1

83 %

Valido
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Plan de Accién de Seguimiento Estratégico de la Implementacién de

Recomendaciones del Informe de Auditoria Operativa

Este Plan de Accion de Seguimiento Estratégico es una herramienta
de gestidbn cuyo proposito es apoyar la implementacion de las
Recomendaciones que se derivan de la auditoria operativa para las
diferentes organizaciones empresariales, como la del sector hotelero. Al
respecto, la Auditoria operativa es la Actividad que consiste en el analisis o
evaluacion de los métodos, los procedimientos y los sistemas de control
interno de un ente econdmico y que se emite opinidon independiente acerca
de la determinacion de la eficacia y el control interno de las areas operativas

de una organizacion.

Parte de las organizaciones empresariales donde se ha realizado
auditorias operativas, cuyo responsable emitia recomendaciones, y
consecuentemente el duefio o gerente de la organizacion deberia disponer
que los responsables las implementen; sin embargo, no se hacia tal deber
de forma oportuna, lo que nos llevd a reflexionar sobre la necesidad de
contar con un Plan de Accién de seguimiento estratégico. Su objetivo es,

por consiguiente, facilitar el seguimiento de las recomendaciones de la
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auditoria operativa y fortalecer la gestion de recursos humanos y trabajo de

los colaboradores.

Cabe indicar que es esencial un esfuerzo sostenido para divulgar
los Informe de Auditoria Operativa que y han realizado de estudio por
ejemplo al area de Recursos Cursos Humanos. Finalmente, este plan de
accion busca dar respuesta sobre la recomendacion no se implementan

oportunamente.

1. Justificacion de la propuesta

La presente propuesta se justifica debido a que permitira que se
implemente las recomendaciones de la auditoria operativa al area de
recursos humanos de manera oportuna y fortalecer la gestién de recursos
humanos en sus diferentes fases, como: reclutamiento, seleccion,
evaluacion del desempefo; asi como la capacitacidn y desarrollo personal.
Por tanto, es esencial que se socialice |la presente propuesta con el fin de
que los responsables de la implementacién cumplan con su deber laboral

y coadyuvar a que la empresa sea mas sostenible.
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2. Objetivo
Disefiar el Plan de Accién de Seguimiento Estratégico de la

Implementacién de Recomendaciones del Informe de Auditoria Operativa

3. Fundamento tedrico de la Implementaciéon de recomendaciones
de auditoria operativa

La auditoria operativa es la actividad consistente en el examen de
los métodos, los procedimientos y los sistemas de control interno de una
organizacion u organismo, publico o privado. La auditoria operativa es el
examen del flujo de las transacciones que se desarrolla en una o varias
areas organicas que representan la estructura de una entidad, con el
propdsito de elevar la eficiencia y la eficacia operativa mediante la
propuesta de las recomendaciones que consideren indispensables (Vega,

Alvarez, Medina y Salas, 2018).

Para toda organizacion es muy preponderante conocer que los
procesos y procedimientos son realizado estan consiguiendo que se
cumpla con los resultados planteados, por lo que la gestion del area de
recursos humanos, area importante en todos los entes. administrativa es

un aspecto esencial en las entidades, Se focaliza en supervisar y coordinar
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directamente las acciones y roles internos, facilitando el logro de los

objetivos de la entidad. (Gonzalez, 2022).

La auditoria operativa consiste en una revision analitica completa o
parcial de una organizacion. Su objetivo es determinar el rendimiento actual
e identificar oportunidades de mejora para innovar el valor y lograr la

sostenibilidad de la entidad.

La auditoria operativa es una herramienta, cuya finalidad es
examinar o evaluar el desempeino de la organizacion y vislumbrar
oportunidades de mejora para que se convierta en una ventaja competitiva

(De La Pena, 2011)

La auditoria operativa es el examen independiente de la gestion de
las entidades mediante los controles en un periodo determinado, cuyos
resultados es utilizada por la administracion en decisiones preponderantes,

y se cumpla los procedimientos, técnicas y normas de auditoria.

La auditoria operativa, o a veces denominada la auditoria
administrativa, sirve como apoyo a la gestion de los entes economicos,

debido a que tras un examen riguroso de dicha gestion sirve para que se
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evalue el cumplimiento de las politicas implementadas para que se consiga

los objetivos planteados por la Gerencia (Gonzalez, 2022).

La ejecucidén de recomendaciones de la auditoria operativa implica
implementar acciones correctivas y/o preventivas identificadas en informes
de auditoria. Estas acciones, enfocadas en corregir deficiencias o
incumplimientos, se dirigen a las autoridades competentes. El segmento
del informe con las recomendaciones es crucial, guiando a la
administracion hacia la resolucion de deficiencias. Las recomendaciones
deben organizarse segun el nivel administrativo responsable, comenzando
desde la autoridad mas alta hasta los niveles directivos correspondientes

(De La Pena, 2011).

4. Esquema del Plan de Accion para la Implementacion de

Recomendaciones del Informe de Auditoria
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Plan de Accién para la Implementacion de Recomendaciones del

Informe de Auditoria

Plan de Accion para la Implementacion de Recomendaciones del Informe de Auditoria

Entidad

Numero del

Informe de

Auditoria

Nro. de la | Recomendacion | Acciones Plazo para | Unidad Nombres vy

Recomendacio concretas a | implementarla | Organica apellidos

n ejecutar para | recomendacio responsable del

(Segun el implementar la n de funcionario

Informe de recomendacio Implementar la | responsabl

Auditoria). n recomendacio e de |la
n Unidad

Organica
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