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RESUMEN

El desarrollo del presente trabajo de investigacion tiene como objetivo
establecer de qué manera influye la auditoria de desempefio en la gestion de
recursos humanos de la Empresa de Generacion Eléctrica del Sur S.A. Tacna,
periodo 2017. Establecer como la gestion de recursos humanos influye en el
cumplimiento de directivas y normas, en el monitoreo y supervision de las
operaciones administrativas de la Empresa de Generacion Eléctrica del Sur
S.A. Tacna. El tipo de investigacion es aplicada, de disefio no experimental, el
nivel de investigacion es descriptivo — explicativo, la poblacion estd compuesta
por los funcionarios y empleados de las diferentes areas administrativas de la
Empresa de Generacion Eléctrica del Sur SA. Se tom6 como muestra el 100 %
de la poblacion por ser pequefia. La técnica que se utilizé fue la encuesta, se
tomé como instrumento un cuestionario, para evaluar cada variable. Se observo
que la Empresa de Generacion Eléctrica del Sur S.A. de la ciudad de Tacna
tiene ciertas deficiencias relacionadas a los procedimientos y sistemas con los
gue cuenta la entidad, teniendo en cuenta que a la fecha no se ha aplicado una

auditoria de desempefio, lo que permitiria mejorar el ambiente laboral.

Palabras clave: Auditoria, recursos humanos, desempeiio, supervision y

monitoreo.
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ABSTRACT

The purpose of this research work is to establish how performance auditing
influences the management of human resources of the Electric Generation
Company of the South S.A. Tacna, period 2017. Whose specific objectives
are: To establish how Human Resources Management influences the
compliance of directives and standards, in the monitoring and supervision
of the administrative operations of the Electric Generation Company of the
South S.A. Tacna The type of research was applied, non-experimental
design, the level of research was descriptive - explanatory, the population
was composed of 73 workers from the different administrative areas of the
Generacion Eléctrica del Sur SA Company. 100 % of the population was
taken as a sample because it was small. The technique that was used was
the observation and the interview, whose instrument was the questionnaire.
It was found that the Electric Generation Company of the South S.A. of the
city of Tacna has deficiencies related to the procedures and systems with

which the entity has; to date a performance audit has not been applied

Keywords: Audit, human resources, performance, supervision and

monitoring.
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INTRODUCCION

El presente trabajo de investigacion, relacionado a la influencia de la
auditoria de desempefio en la gestion de recursos humanos como una
herramienta importante que permite comprobar y/o verificar si las funciones y
atribuciones establecidas para el logro de los objetivos se estdn cumpliendo,
a fin de detectar dificultades, para tomar las medidas necesarias para un mejor

planteamiento en la auditoria de desemperio.

El trabajo se ha dividido en cuatro capitulos; en el Capitulo I, se
desarrolla el planteamiento del problema, formulacion del problema,
objetivos e hipoétesis de la investigacion; en el Capitulo Il, se desarrolla el
marco teorico, antecedentes, bases tedricas y definicion de términos; en
el Capitulo 11l se desarrolla la metodologia, el tipo de investigacion, disefio,
poblacién y muestra, técnicas e instrumentos y procesamiento de datos;
en el Capitulo IV se desarrollan los resultados, contrastacion de la
hipotesis y discusion de resultados; finalmente se presentan las

conclusiones, recomendaciones, referencias bibliograficas y anexos.



CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. DESCRIPCION DEL PROBLEMA

1.1.1. Antecedentes del problema

Teniendo en cuenta que en la actualidad se vive en un mundo
globalizado, en el que dia a dia las empresas se encuentran en un momento
de gran competitividad, por lo que deben adecuarse a los cambios que se
presentan cotidianamente y asi puedan ser innovadores en cuanto a
Actualizaciones y regulaciones normativas. En esa linea de ideas, es
necesario llevar a cabo procedimientos que permitan analizar el
desempefio y comportamiento de sus colaboradores, en cumplimiento con
la normatividad de la organizacion, con el objetivo de obtener soluciones y
poder corregir cualquier tipo de desviaciones que se presenten en los

procesos y que perjudiquen a la organizacion.

1.1.2. Problematica de la investigacion
En la Empresa de Generacion Eléctrica del Sur S.A. de la ciudad de

Tacna, se viene observando algunas deficiencias relacionadas a los



procedimientos y sistemas con los que cuenta la entidad, a la fecha no se
ha aplicado una auditoria de desemperio la misma que se considera como
un instrumento de vital importancia para cualquier tipo de organizacion,
esta permite comprobar y/o verificar si las funciones y atribuciones
establecidas para conseguir los objetivos planteados se estan llevando a
cabo, de esa manera detectar si se presenta algun problema, asi mismo
recurrir a las medidas necesarias para alcanzar los objetivos planteados en
la auditoria de desempefio, en la actualidad cumple un rol muy importante
porque permite mejorar ciertos mecanismos de aquellas entidades que se
encuentran gestionando de una manera deficiente sus recursos, por ello es
necesario aplicar una entrevista a los jefes de area y una encuesta a los
trabajadores para poder tener un diagnéstico de la problemética que se
vienen presentando con la finalidad de poder efectuar los correctivos de
manera oportuna y minimizar los errores operativos que se presentan en la

Empresa de Generacion Eléctrica del Sur SA.

La auditoria de desempefio en el area de recursos humanos de la
entidad, va a permitir mejorar los procedimientos para decidir sobre
sistemas de mejor gestion y posteriormente proponer el sistema mas

Optimo para la entidad con el fin de poder optimizar los procesos de



recursos humanos que mejorara la gestion y calidad de servicio en la

Empresa de Generacion Eléctrica del Sur S.A.

Por lo tanto, segun las investigaciones realizadas, esta investigacion
plantea a la fecha, que no se ha aplicado una auditoria de desempefio en
la empresa de generacion eléctrica del sur S.A, a nivel de la region, se pudo
tener acceso y conocer de varias auditorias de desempefio ejecutadas en
la ciudad de Tacna, de los cuales la mayoria ya implementaron sus
recomendaciones y a nivel nacional existen diversos trabajos de
investigacion aplicados a entidades publicas relacionados con el tema, en
cuanto a la Contraloria General de la Republica del Peru, existen varias

auditorias de desemperfio referentes con el tema de investigacion.

1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA

1.2.1. Problema general
¢Influye la auditoria de desempefio en la gestion de recursos
humanos de la Empresa de Generacion Eléctrica del Sur S.A. Tacna,

periodo 20177



1.2.2. Problemas especificos

1) ¢Cbomo la gestidon de recursos humanos influye en el cumplimiento de
directivas y normas en la Empresa de Generacién Eléctrica del Sur S.A.
Tacna?

2) ¢De qué manera la gestion de recursos humanos influye en la
evaluacion de riesgo de las operaciones administrativas de la Empresa
de Generacion Eléctrica del Sur S.A. Tacna?

3) ¢Como la gestion de recursos humanos influye en el monitoreo y
supervision de las operaciones administrativas de la Empresa de

Generacion Eléctrica del Sur S.A. Tacna?

1.3. JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

1.3.1. Justificacion

En relacion a la problematica expuesta, el trabajo de investigacion
se justifica, porque la auditoria de desempefio permite mejorar los
procedimientos, a través de una revision y diagnostico que se da en el
entorno de una organizacion, es un medio profesional para evaluar los
procedimientos y practicas laborales, proporcionando el modo de conservar
un cambio adecuado en los procesos operativos, implementando nuevas

técnicas para mejorar la gestién de recursos humanos. Si la auditoria que



se realizada a una organizacion estd bien planificada y aplicada, los

resultados le brinda grandes ventajas a la organizacion.

La auditoria de desempefio se considera como una herramienta, que
permite corregir e implementar procedimientos, ayudando a la gestion de
recursos humanos, permitiendo seleccionar al personal iddéneo,
minimizando la posibilidad de error en las operaciones que realiza la
entidad, buscando la optimizacion de los recursos; siendo de esta manera
vitales para transformar las diferentes actividades en un aporte para el
proceso de desarrollo econdémico de la empresa, cuyos resultados permitan
tomar decisiones acertadas para mejorar el desempefio laboral y el logro
de los objetivos propuestos, identificando los costes innecesarios no
contemplados inicialmente, anticipar posibles problemas futuros, con la

posibilidad de efectuar las evaluaciones necesarias para su prevencion.

1.3.2. Importancia

El presente trabajo de investigacién es importante porque permitira
elaborar los procedimientos necesarios para mejorar la gestién de recursos
humanos, a través de la aplicacion de herramientas, procedimientos y
técnicas adecuadas, permitiendo promover la eficacia, eficiencia y calidad,

gue vienen a ser las diferentes dimensiones que se aplican en la auditoria



de desempeifio, de tal manera que se pueda minimizar los posibles errores
operativos que se pueden presentar, permitiendo mejorar el cumplimiento
de los objetivos y metas institucionales, de la Empresa de Generacion
Eléctrica del Sur S.A. Tacna. La auditoria de desempefio permite
implementar acciones correctivas en la organizacién, en funcion al
diagnéstico preventivo que evita consecuencias negativas para el buen

cumplimiento de objetivos y metas.

1.4. ALCANCESY LIMITACIONES

1.4.1. Alcances de lainvestigacion

El presente trabajo de investigacion tiene un alcance descriptivo.

1.4.2. Limitaciones de la investigacion

Las limitaciones que se presentaron en el desarrollo del trabajo de
investigacion fueron las siguientes:
- Area geogréfica

Una de las limitaciones es el area en el cual se desarrollo la
investigaciéon que comprende a la sede administrativa de Tacna de la
empresa de Generacion Eléctrica del Sur S.A.

Debido a que la naturaleza de las actividades operativas, calificadas

legalmente como de alto riesgo, no hacen factible que pueda acceder a las



Centrales Hidroeléctricas de Aricota | y Il, ubicado en el Distrito de
Curibaya, Provincia de Candarave, Departamento de Tacna, asi como la
Central Térmica, ubicada en el Distrito de Independencia, Provincia de
Pisco departamento de Ica, toda vez que, previamente se requeriria

capacitacién, contratacion de seguros, entre otros.

- Tiempo

Durante el desarrollo del trabajo de investigacion, el tiempo fue una
limitacion dado que no se podia coincidir con el horario de algunos
profesionales, técnicos y administrativos, que cumplen sus funciones en las
sedes operativas, por ello el tiempo empleado en la investigacion fue en
horarios libres, fuera de un desempefio laboral, generalmente en las
noches, en ocasiones propicias por las mafianas, los fines de semana y

feriados.

- Informacion
Debido a la resistencia de algunos trabajadores en la aplicacion de
la encuesta, por el motivo de resguardar la confidencialidad de la

informacion de su gestion.



1.5. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.5.1. Objetivo general
Establecer de qué manera influye la auditoria de desempefio en la
gestién de recursos humanos de la Empresa de Generacion Eléctrica del

Sur S.A. Tacna, periodo 2017.

1.5.2. Objetivos especificos

a) Establecer como la gestion de recursos humanos influye en el
cumplimiento de directivas y normas en la Empresa de Generacion
Eléctrica del Sur S.A. Tacna.

b) Determinar de qué manera la gestion de recursos humanos influye en
la evaluacion de riesgo de las operaciones administrativas de la
Empresa de Generacién Eléctrica del Sur S.A. Tacna.

c) Establecer como la gestion de recursos humanos influye en el
monitoreo y supervision de las operaciones administrativas de la

Empresa de Generacién Eléctrica del Sur S.A. Tacna.



1.6. HIPOTESIS

1.6.1. Hipétesis general
La auditoria de desempefio influye de manera significativa en la
gestion de recursos humanos de la Empresa de Generacion Eléctrica del

Sur S.A. Tacna, periodo 2017.

1.6.2. Hipdtesis especificas

a) Existe influencia significativa entre la gestion de recursos humanos y el
cumplimiento de directivas y normas en la Empresa de Generacion
Eléctrica del Sur S.A. Tacna.

b) La gestion de recursos humanos influye de manera significativa en la
evaluacion de riesgo de las operaciones administrativas de la Empresa
de Generacion Eléctrica del Sur S.A. Tacna.

c) Existe influencia significativa entre la gestion de recursos humanos y el
monitoreo y supervision de las operaciones administrativas de la

Empresa de Generacién Eléctrica del Sur S.A. Tacna.

10



CAPITULO Il

MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

Se toma como referencia los siguientes trabajos de investigacion
desarrollados a nivel internacional, nacional y local, con el fin de que sirvan

de pauta para esta tesis.

2.1.1. Antecedentes internacionales

La Contraloria de Bogota (2015), en su Informe de auditoria de
desemperio cédigo 230 Empresa Generadora de Energia — EMGESA S.A.
ESP. El alcance fue determinar que los procesos de gestion contractual de
las vigencias 2012, 2013 y 2014, se adelantaron conforme a las normas
generales y principios que regulan la contratacion de EMGESA S.A.ESP en
la adquisicion de los bienes y servicios requeridos para su debido
funcionamiento, asi como el cabal cumplimiento de los objetos
contractuales, en las condiciones de calidad y costos pactados y que los
registros de las actuaciones realizadas en cada proceso contractual se

encuentren debidamente ajustados a la normatividad interna de la



empresa, con respecto a la muestra para la evaluacion se consulto la
informacion suministrada por EMGESA S.A. ESP de la contratacion
suscrita en las vigencias 2012—-2013 y 2014, determinandose un total de
compromisos por valor de $ 418 120,70 millones, mediante la suscripcion
de 1 140 contratos, de los cuales 487 corresponden al afio 2012, por valor
de $ 152 628,70 millones; 307 contratos por $ 104 417,60 millones en 2013
y 346 contratos, por valor de $ 161 074,3 millones en 2014. EI criterio
aplicado para la seleccion de la muestra correspondié al muestreo por
atributos, teniendo en cuenta el valor de los contratos suscritos en las
vigencias auditadas, estado del contrato (principalmente terminados) y que
correspondan al desarrollo del objeto social de la empresa; por tanto, se
tomé como muestra 41 contratos por valor de $ 239 451,4 millones,
correspondiente a un 57,30 % del valor total de la contratacién suscrita por
la empresa en las vigencias en comento. Por tipologia los mas
representativos corresponden a los de obra (proyecto el Quimbo) que
alcanzaron un valor de $ 179 785,80 millones; otros servicios por
$ 36 316,20 millones y los de Prestacion de Servicios (vigilancia) por
$ 19 954,60 millones. Los resultados de la auditoria evidenciaron los
siguientes hallazgos que ameritan la implementaciébn de acciones
correctivas por parte de la empresa a partir de la evaluacion del 100 % de

la muestra de auditoria: Los hechos descritos permiten determinar que el

12



valor pagado asciende a la suma de $ 27 694 197 874, situacion que
conllevo a que EMGESA incurriera en un presunto dafo fiscal en cuantia
de $ 10881050 345, correspondiente al porcentaje de participacion
accionaria del 39,29 % que posee el Distrito Capital a través de la EEB S.A.
ESP., en EMGESA S.A. ESP, ocasionada por una gestién antiecondmica,
ineficaz e ineficiente y abiertamente, Por lo anterior se mantiene la
observacion y se configura como hallazgo administrativo con presunta
incidencia fiscal y debera hacer parte del plan de mejoramiento de la
empresa. Asimismo, se presentd 11 casos mas de hallazgo administrativo

y 5 casos de hallazgo fiscales.

Gomez (2005), en su tesis para optar el titulo de Magister en
Administracion de la Universidad Nacional de Colombia de la Facultad de
Ciencias Econdmicas titulada: “Implementacién de un Modelo de Auditoria
de Proyectos para Ecopetrol S.A.” en la que concluye: La oportunidad
mayor de reconocimiento de la auditoria de la administracion de proyectos
con frecuencia puede ocurrir para el siguiente proyecto, a fin de evitar
deficiencias iniciales en los procedimientos del siguiente proyecto. Los
resultados de una auditoria de proyecto durante cualquier etapa revelan
problemas que, si se les visualiza y se les comprende, pueden ayudar al

lider o coordinador del siguiente proyecto y a la alta direccion, para evitar o

13



reducir la probabilidad de que ocurran deficiencias similares de nuevo.
Aunque existe una sabiduria universal que reconoce el potencial de las
lecciones aprendidas, la accion que se necesita para corregir tales
condiciones se desconoce con demasiada frecuencia. Aqui es en donde la
alta direccion puede tomar accién directa y cambiar la gente, los recursos,

las politicas los procedimientos y su propio involucramiento.

2.1.2. Antecedentes nacionales

Capcha (2016), en su tesis para optar el grado de magister en
contabilidad con mencion en auditoria, de la Universidad Catolica los
Angeles de Chimbote, Facultad de Ciencias Contables y Administrativas
Escuela Profesional de Contabilidad, titulada, “Auditoria de gestién y su
incidencia en la eficiencia operativa de la Direccion General de
Administracion de la Universidad Nacional Autébnoma Alto Andina de
Tarma, 2015”, concluye que, en la revisién de la normatividad y otros
documentos emitidos por la Contraloria General de la Republica han
permitido establecer las normas que involucran la auditoria de gestidon
entendida actualmente como auditoria de desempefio, cuyo ambito de
aplicacién es a nivel de entidades publicas nacional, regional y local;
detallandose desde su planificacion, ejecucion e informe permitiendo

clarificar conceptos, procedimientos, resultados para el manejo de
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informacion en relacion con la eficiencia operativa. Los antecedentes de
esta investigacion en la mayoria de los autores son de investigaciones
internacionales y nacionales que abordan sus resultados en funcién a la
aplicacion de la normatividad vigente sobre el tema de investigacion,
pudiéndose establecer comparaciones y servir de sustento sobre sus
resultados obtenidos; innumerables factores internos y externos
condicionan a la Universidad Nacional Auténoma Alto andina de Tarma
pero de manera muy sustancial la vision y el desempefio colectivo del
equipo gerencial que se conforma para dirigirlas. Por ello la Comision
Organizadora y los funcionarios de la Direccion General de Administracion
al desarrollar su gestion deben establecer y mantener un sistema de control
eficiente para garantizar que se alcancen las metas y objetivos propuestos,
gue salvaguarden los recursos, que se cumpla con la normatividad vigente
y los reglamentos aplicables y que se obtenga, conserve y revele
informacion confiable. Tal es el caso de esta investigacion en que se
planteé la necesidad de evaluar la incidencia de la auditoria de gestion con
la eficiencia operativa en la Direccion General de Administracién de la
UNAAT, a fin de evidenciar de manera pertinente y fiable el desarrollo de
las acciones y/o actividades de sus unidades operativas, detectando las
fallas o deficiencias que se presenten y formulando correctivos, logrando

con ello el éxito en la universidad. La informacién para el logro de este
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objetivo se obtuvo mediante la aplicacion de los cuestionarios para evaluar
la incidencia de la auditoria de gestion y la eficiencia operativa, de los
cuales se apreciaron fortalezas y deficiencias; tales como: para evaluar el
funcionamiento de la organizacién: mision, vision, eficiencia e indicadores
de desempefio, se evidencian debilidades en los resultados obtenidos;
metas y objetivos definidos, pero desconocimiento de los mismos por parte
del personal encuestado; inexistencia de indicadores de desempefio que
garanticen el alcance de metas y objetivos; ausencia de politicas de
reconocimiento al trabajo, lo que resulta fundamental en cada uno de los
miembros de la universidad. Existe intencién de mejoras en el trabajo que
efectia por parte de la Alta Direccion y Director de Administracion. No
existen programas de capacitacion y adiestramiento del personal, ausencia
de politicas de seleccion del personal, se determin6 que la gestién no es
evaluada y carecen de instrumentos que midan los resultados, uso

apropiado del recurso humano.

Sebastiani (2013), en su tesis para optar el grado académico de
maestro con mencién en auditoria y control de gestibn empresarial, de la
Universidad San Martin de Porres, Facultad de Ciencias Contables,
Econdmicas y Financieras seccion de posgrado, titulada: “La auditoria de

gestion y su incidencia en la optimizacion de los recursos del estado en los

16



procesos de adquisicion del sector interior”; en la que concluye que se
establece que en la investigacion realizada, el sector interior cuenta con
dos unidades ejecutoras que atienden a todas las necesidades de la Policia
Nacional; siendo la primera, la unidad ejecutora Nro. 001 encargada de la
Oficina General de Administracion quien atiende todos los procesos de
licitacibn por mayor cuantia y la Direccion de Logistica de la Policia
Nacional del Perd, atiende las necesidades de menor cuantia, hecho que
colisiona la calendarizacion de las necesidades y requerimiento de las
unidades PNP usuarias. En relacion a la aplicaciéon de la auditoria de
gestion y su incidencia en la optimizacion de los recursos del estado en los
procesos de adquisiciones para el sector interior, la Direccion de Logistica
de la PNP actualmente no aplica esta herramienta moderna de gestion, en
razon de no tener personal calificado para llevar a cabo los procesos de
contrataciones que permitan hacer seguimiento a cada etapa del proceso,
teniendo en muchas oportunidades que aceptar las condiciones impuestas
por los proveedores, debido a la mala formulacion de las bases y poca
publicidad en cada evento que permita tener una mayor transparencia.
Dentro de la investigacién practicada se pudo recoger como informacion,
qgue la aplicacién de la auditoria de gestibon como herramienta moderna
dentro de la administracion no es tomada en consideracion en sector

interior especificamente en la Direccién de Logistica, por lo que muchas
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veces los procesos de adquisiciones resultan mal aplicados, teniendo
resultados desfavorables para las unidades usuarias; de la aplicacion del
trabajo de campo se ha recogido los datos obtenidos y sometidos a prueba,
lo que permitié establecer que la auditoria de gestion y su aplicacién sobre
los recursos del Estado permiten un control eficiente en el proceso de

adquisicién y uso de los mismos.

Mejia (2010), en su tesis previa a la obtencion del grado de magister
en contabilidad superior y auditoria, de la Universidad Técnica del Norte
Instituto de Postgrado, Programa de Maestria en Contabilidad Superior y
Auditoria, titulada: “Modelo de Gestion y Control en los Programas de
Electrificacion FERUM de la empresa eléctrica EMELNORTE S.A”; en la
que concluye que EMELNORTE, no cuenta con un levantamiento e
inventario técnico de las instalaciones del sistema de distribucion de la
empresa, lo que no ha permitido consolidar estudios de lineas primarias y
secundarias mediante programas actualizados de flujos de potencia y
pérdidas de potencia, energia; logrados a partir de una correcta elaboracién
de datos reales obtenidos de las subestaciones y alimentadores,
situaciones por los cuales no se aplican medidas correctivas pertinentes en
forma oportuna y eficiente; deficiencias que ocasionan pérdidas por el uso

ilicito de energia sobre las redes de distribucion (hurto de energia) y otras
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formas de consumo ilegal de energia como son: manipulacion de
medidores, acometidas adulteradas, entre otros problemas no atendidos ni
superados; el fondo para electrificacion rural y urbano marginal fue creado
con la finalidad de dar atencion a las necesidades de electrificacion a los
sectores descritos, fondo que financia los proyectos de prevencion,
mantenimiento e implementacion, previo el diagnostico de la necesidad y
la solicitud presentada a CONELEC en el plan anual; teniendo como
entidad de coordinacion y control EMELNORTE S. A., en esta provincia; sin
embargo los proyectos no se aplican como el reglamento lo establece, toda
vez que las auditorias internas y externas no se realizan en el proceso,
estas se ponen en evidencia una vez culminado el contrato, previa la
recepcion y entrega de garantias. La electrificacion rural genera
sustancialmente cambios en cuanto al desarrollo de actividades en la
familia y comunidad, quienes tienen oportunidades de aprovechar de los
recursos tecnolégicos, los mismos que funcionan con energia y por tanto
incluirlos en el desarrollo de actividades escolares, domésticas y

fundamentalmente en el mejoramiento de la calidad de vida.

La Contraloria General de la Republica (2017), en su publicacion,

“Auditoria de desempefio respecto a la prelacion del Ministerio de

Agricultura y Riego para la implementacién de los objetivos de desarrollo
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sostenible (ODS) — Meta 2.4 Sistema Sostenibles de produccion de
alimentos y préacticas agricolas residentes. Lima”, se orientdé a mejorar la
gestion publica a través de la promocion de la implementacién de los
Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS); tuvo como objetivo determinar si
las politicas publicas que implementa el MINAGRI se encuentras alineadas
a la meta 2.4 (produccion sostenible de alimentos) de los ODS su eficacia.
Los resultados de la auditoria evidenciaron las limitaciones siguientes: El
Ministerio de Agricultura y Riego, aun no ha especificado oficialmente que
objetivos de sus politicas contribuyen al logro de la meta 2.4 de los ODS.
Asi mismo, existe un débil proceso de articulacion entre los seis niveles de
gobierno respecto a las politicas del sector agricultura y de otros sectores
vinculados a la meta 2.4 de los ODS. Esto se debi6 al débil proceso de
internalizacién de la agenda 2030; asi como, a la carencia de mecanismo

de coordinacion, siguiente y evaluacion para la meta 2.4.

La Contraloria General de la Republica (2017), en su auditoria de
desempefio a los servicios de diagndstico, tratamiento y prevencion
secundaria de tuberculosis prestados por el Ministerio de Salud en Lima,
efectud la revision con el objetivo de determinar la eficacia de las
actividades desarrolladas en el marco de la estrategia sanitaria de

prevencion y control de tuberculosis a las personas afectadas con esta
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enfermedad en Lima Metropolitana, para ello se utiliz6 una muestra
representativa de 17 establecimientos de salud que pertenece a 9 redes de
Lima Metropolitana. Producto de la auditoria se evidencié que las
actividades del servicio de diagndstico a las personas afectadas por
tuberculosis no son de calidad. Al respecto, se evidencid una baja
capacitacion de pacientes con condiciones clinicas que podrian desarrollar
tuberculosis; toda vez que los establecimientos de salud no alcanzaron la
meta de 5 % con respecto al total de atenciones, asimismo las pruebas de
diagnéstico no son oportunas. En promedio demoran 18 dias hasta la
obtencion del resultado, siendo el tiempo establecido de 3 dias. El inicio del
tratamiento no es oportuno, evidenciandose que existe en promedio hasta
5 dias de retraso; por otro lado, el tratamiento es irregular con respecto a
las continuas establecidas. Las actividades de prevencion secundaria no
son de calidad. Las actividades de control gerenciales son insuficientes en
el nivel central y en las redes de Lima Metropolitana, evidenciandose
ademas la carencia de uniformidad en las herramientas y productos y un

débil seguimiento a la implementacion de las acciones correctivas.
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2.1.3. Antecedentes locales

Alarcon (2017), en su tesis para optar el grado de Magister en
contabilidad con mencién en auditoria, de la escuela de Posgrado de la
Universidad Nacional Jorge Basadre Grohmann, titulada: “Auditoria de
desemperio y su relacion con la ejecucion de los Recursos Publicos en las
Municipalidades de la Provincia de Tacna en el 2015”; en la que concluye
gue: existe relacion entre la auditoria de desempefio y la ejecucion de los
recursos publicos en las municipalidades de la Provincia de Tacna, lo que
permite indicar que falta implementar la capacitacion en temas de
planificacion y programacion presupuestal, mejorar sus procedimientos y
por lo tanto, el procedimiento de la aplicacién normativa en lo relacionado
a la ejecucién de ingresos y gastos a través de las diferentes fuentes de
financiamiento a cargo de la entidad; También se observa que existe
relacion entre la eficiencia y eficacia con el cumplimiento de objetivos y
metas, teniendo en cuenta que falta mejorar los procedimientos
administrativos debiéndose evaluar las modificaciones que sean
necesarios y poder implementarlas por la administracion de la entidad,
permitiendo mejorar el flujo de ejecucién presupuestal a través de sus
diferentes actividades de operacion, inversiéon y financiamiento permitiendo
un mayor control de las diferentes fuetes de financiamiento; segun las

encuestas se observa que el principio de economia se relaciona con los
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resultados y la asignacion de recursos, observando que existen riesgos
operativos en la ejecucion presupuestal debido a la falta de implementacion
de procedimientos relacionados a la implementacion de una supervision y
monitoreo constante para la toma de decisiones; se observa que la calidad
y transparencia se relaciona con el nivel de servicio y la satisfaccion de la
poblacién, debiendo mejorar los procedimientos administrativos de la
entidad, asi como mejorar la calidad de la informacion que se presenta;
falta implementar la ejecucion de las conciliaciones oportunamente para
poder tomar las decisiones adecuadas relacionadas a la ejecucion de

ingresos y gastos en cumplimiento de la normatividad vigente.

Rodriguez (2017), en su tesis para optar el grado académico de
Maestro en Contabilidad, Tributacion y Auditoria, de la Universidad Privada
de Tacna Escuela de Posgrado, titulada: “Auditoria de Desempefio y su
Optimizacion en el proceso de contrataciones y adquisiciones del hospital
Hipdlito Unanue de Tacna”; en la que concluye que, la auditoria de
desemperio influye en la optimizacion de los procesos de contrataciones y
adquisiciones, ademas el personal no viene prestando un Optimo
rendimiento de sus funciones, por lo que se deberéa efectuar las charlas de
motivacion, asi mismo no se cuenta con un plan adecuado que permita la

optimizacién de las adquisiciones; La eficiencia y eficacia viene influyendo

23



en la gestiébn de compras, asi mismo se observa la falta de estrategias que
permitan mejorar el proceso de adquisiciones, debiendo capacitar al
personal relacionado al proceso de adquisiciones, puesto que no permite
un adecuado cumplimiento de objetivos y metas, debiendo mejorar los
procedimientos y/o directivas que permitan atender de manera oportuna en
los plazos requeridos de las diferentes areas. El logro de objetivos influye
con la entrega de bienes o servicios, asi mismo se observa que la
informacion no se alcanza oportunamente para una buena toma de
decisiones, falta mejorar los procedimientos a fin de obtener los resultados
adecuados, asi como implementar medidas correctivas que minimicen los
riesgos y mejoren las funciones establecidas de los funcionarios; la calidad
de servicios viene influyendo en el nivel de satisfaccion de los usuarios que
viene brindando el hospital, no se viene efectuando un adecuado control de
calidad de los bienes que ingresan al hospital, debiendo establecer las
politicas necesarias a fin de mejorar el cumplimiento de objetivos y metas

institucionales.
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2.2. BASES TEORICAS

2.2.1. Auditoria de desempefio

Segun la Directiva N° 008-2016-CG/GPROD (2016), es el “examen
de la eficacia, eficiencia, economia y calidad de la produccién y entrega de
los bienes o servicios que realizan las entidades publicas, con la finalidad

de alcanzar resultados en beneficio del ciudadano”.

La auditoria de desempefio son exdmenes objetivos, organizados de
muchas areas, calculan la aceptacion social de la mision publica y
confrontan lo planteado con lo logrado. Dicho examen contiene la

caracterizacion de FODA de mejora (Arens, Elder, y Beasley, 2007, p. 54).

Segun Domingo (2007), la auditoria de desempefio se refiere a la
evaluacion del desempefio obtenido por una entidad. Esta evaluacion
implica comparar la ruta seguida por la entidad al conducir sus actividades
con los objetivos, metas, politicas y normas establecidos por la legislacion

o por la propia entidad, y otros criterios razonables de evaluacion.

Segun Gomez (2005), la auditoria de desempefio es un conjunto de

normas, procedimientos y técnicas a través de las cuales se mide y corrige
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el desempefio para asegurar la consecucion de objetivos. Es un proceso
de verificacion de que se esta haciendo lo correcto; uno de los aspectos en
la funcion de control, es que se aplica iterativamente a todas y cada una de
las etapas o fases de un proceso; se controla la planeacién, se controla la

organizacién, se controla la direccion y se controla el control.

Para Ames (2017), se determina mediante la comparacion del
desemperio real de la entidad, sus objetivos y metas emanados de la mision
y de la vision de la propia entidad. Desde luego, para otorgar confianza a
la informacion sobre el desempefio real de la entidad, sera necesario, como
parte de la revision, examinar los controles existentes para obtener dicha

informacion.

Segun Porras (2017), es un examen sistematico, objetivo, metddico,
comprensivo; que tiene como proposito establecer el cumplimiento de los
objetivos empresariales, en base a una estructura organizacional adecuada
y relacionada; y ademas se establece el grado de economia, eficiencia,
eficacia, ecologia y ética en la planeacion, organizacién, ejecucion y control
de los recursos de toda organizacion, con el enfoque hacia la utilizacién

mas racional y adecuada de los recursos.
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La auditoria de desempefio se organiza sobre los elementos de
rendir cuentas, inspeccion y transparencia. Evidencian el impacto a favor
de las politicas publicas o institucionales sobre la colectividad concreta, por
lo que estiman el nivel de agrado de la poblacion. Asimismo, examinan el
ejercicio de los representantes en los establecimientos estatales, tanto de
los representantes de poner en accién la politica corporativa como de los

operadores (Canevaro, 2004, p. 87).

Teniendo en cuenta los criterios anteriores, la auditoria de
desemperio, segun Aguilar (2013), es un examen objetivo y profesional de
evidencias, realizado con el fin de ofrecer una evaluaciéon independiente
sobre el rendimiento de una administracion, entidad, programa o actividad
gubernamental, asi como hacer recomendaciones que contribuyan a
mejorar la efectividad, eficiencia y economia en el uso de los recursos, con
el objetivo de facilitar la toma de decisiones por quienes son responsables
de adoptar acciones correctivas y mejorar su responsabilidad ante el
publico, para que de esta forma la entidad pueda planificar y controlar los

recursos que dispone con mayor economia, eficiencia y eficacia.
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Importancia de la Directiva N° 008-2016-CG/GPROD “Auditoria de

Desempeio”.

A. Dimensiones de la auditoria de desempefio

Segun la Directiva No. 008-2016-CG/GPROD (2016), indica que las
dimensiones de desempefio son los aspectos que, analizados de manera
individual o conjunta, segun la informacion disponible, permiten concluir
sobre el desempefio de la produccién y entrega de un bien o servicio
publico. Estas dimensiones se describen a continuacion.

a) Eficacia: Es el logro o grado de cumplimiento de las metas, objetivos
establecidos o resultados.

b) Eficiencia: Es la relacion entre la produccion de un bien o servicio y los
insumos utilizados para dicho fin, la cual se puede comparar con un
referente nacional o internacional.

c) Economia: Es la capacidad de administrar adecuadamente los recursos
financieros.

d) Calidad: Es el grado de cumplimiento de los estandares definidos para
responder a las necesidades de la poblacion, los cuales se expresan;
entre otros, en términos de oportunidad, caracteristicas técnicas,
precision y continuidad en la entrega de los bienes o servicios o

satisfaccidon de usuarios.
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b)

La Organizacion Internacional de las Entidades Fiscalizadoras
Superiores (INTOSAI) define la auditoria del rendimiento, conocida en
México como auditoria al desempefio, como un examen independiente
de la eficiencia y la eficacia de las actividades, los programas o los
organismos de la Administracion Publica, prestando la debida atencion
a la economia, y con el propoésito de llevar a cabo mejoras. Es decir lo
siguiente:

Controlar la economia de las actividades administrativas de los entes.
Controlar la eficiencia en la utilizacion de los recursos humanos,
financieros y de cualquier otro tipo, junto con sistemas de aspectos
relevantes en la auditoria del desempefio para el sector publico
informacion, y de los procedimientos seguidos por los entes auditados
para corregir las deficiencias encontradas.

Controlar la eficacia con que se han llevado a cabo los objetivos del
ente auditado y de los resultados alcanzados en relacion con los

pretendidos.

Caracteristicas de la auditoria de desempefio

Segun la Directiva No. 008-2016-CG/GPROD (2016), la Auditoria de

Desempefio tiene las siguientes caracteristicas:

a)

Constructiva: Sus resultados estan encaminados a la propuesta de
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b)

d)

e)

mejoras en la gestion publica, mas que a sancionar los resultados de
la gestion.

Interdisciplinaria: Su analisis integra los conocimientos de varias
disciplinas académicas, segun la materia que se analice. Por ello, se
requiere de una amplia gama de herramientas y métodos que se eligen
en funcion de la naturaleza del problema a analizar.

Orientada al ciudadano: Contribuye a una gestion publica orientada a
resultados, en la que el Estado define sus intervenciones a partir de las
necesidades de la poblacién con criterio inclusivo.

Participativa: La auditoria incorpora mecanismos de colaboracion y
compromiso activo de los gestores (titulares, representantes y personal
técnico de las entidades publicas responsables de la produccion y la
entrega del bien o servicio publico a examinar), lo cual facilita su
apropiacion de los objetivos de la auditoria y favorece Ila
implementacion efectiva de las recomendaciones. Asimismo, permite la
participacion de los actores clave (individuos, grupos o entidades que
pueden influir en el proceso de producciéon y entrega del bien o servicio
publico y contribuir al logro de sus resultados), con la finalidad de
conocer sus intereses, opiniones e informacion relevante en el
desarrollo de la auditoria.

Transversal: Se realiza un analisis integral de la produccién y la entrega
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de los bienes o servicios, en donde pueden intervenir diversas
entidades publicas, de distintos sectores o niveles de gobierno. La
auditoria de desemperio consiste en la revision de los procesos de las
actividades realizadas para conocer si los entes publicos cumplieron
con sus objetivos, metas y atribuciones de acuerdo a las normas y
lineamientos que los rigen, miden el impacto social de la gestion publica
y compara lo propuesto con lo alcanzado, este examen incluye la
identificacion de fortalezas, debilidades y oportunidades de mejora

(Ames, 2017).

De acuerdo Ames (2017), la auditoria de desempefio tiene las

siguientes caracteristicas:

a) Derivan en actos de autoridad.

b) Los resultados de la auditoria de desempefio parten del deber ser; el

hecho, la observacion que califica el cumplimiento o no de lo
mandatado y las causas que lo originan y los efectos que provocan en
el cumplimiento de los objetivos, metas, operacion y ejercicio de los

recursos.

Su alcance es limitado a la cuenta publica en revision. Los resultados

de la auditoria de desempefio se circunscriben al periodo revisado, no
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obstante, haya estudiado ejercicios anteriores para documentar y

sustentar sus pronunciamientos.

d) Se centra en la relacion entre los instrumentos utilizados, los recursos

empleados en el logro de objetivos y sus resultados.

En concordancia con Ames (2017), las caracteristicas de la auditoria
de desempefio indica promover la rendicion de cuentas para mejorar el
desempefio de los administradores, también permite la mejora de la
gestion, fomentar la transparencia de informacion confiable, examinar el

estado de logro o alcance de los objetivos y metas.

C. Principios de la auditoria de desempefio

Los principios que rigen la auditoria de desempefio se encuentran
establecidos en la Ley, destacando para efectos de su aplicacion, los
siguientes: autonomia funcional, integralidad, caracter técnico vy
especializado del control, flexibilidad, participacion ciudadana, publicidad,

objetividad y reserva (Directiva N° 008-2016-CG/GPROD, 2016).

Segun Directiva N° 008-2016-CG/GPROD (2016), los principios de

la auditoria de desempefio son los siguientes:
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b)

d)

Eficiencia: Examen de los costos con que las entidades publicas
encargadas de la produccion y la prestacion de los servicios alcanzan
sus objetivos y resultados.

Economia: Estudio de la asignacidén que hacen las entidades publicas
encargadas de la produccién de bienes y la prestacion de servicios, de
sus recursos humanos, fisicos y financieros.

Eficacia: Analisis de la oportunidad con que las entidades publicas
encargadas de la produccion de bienes y la prestacion de servicios
logran sus resultados.

Equidad: Estudio de las actuaciones de la administracion tendiente a
identificar y determinar la forma como se distribuyen los costos y
beneficios entre los distintos sectores sociales. Valorizacion de los
costos ambientales: Cuantificacibn econémica del impacto por el uso o

deterioro de los recursos naturales y el ambiente.

Objetivos de la auditoria de desempefio

Segun Directiva N° 008-2016-CG/GPROD (2016), la auditoria de

desempeinio tiene los siguientes objetivos:

a)

b)

Identificar los factores que afectan el logro de los objetivos en la
produccion y entrega del bien o servicio publico.

Establecer si el seguimiento (monitoreo), supervision y evaluacion del
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proceso de produccion y entrega del bien o servicio publico que realizan
las entidades publicas, son adecuados, principalmente, si proveen
informacion necesaria y suficiente y si esta es utilizada en la toma de
decisiones.

c) Establecer sila ejecucion del proceso de produccion y entrega del bien
0 servicio publico se realiza de manera eficaz, eficiente, econémica y

con calidad.

E. Orientacién de la auditoria de desempefio

Segun Directiva N° 008-2016-CG/GPROD (2016), la auditoria de
desemperio tiene un enfoque orientado a problemas, lo cual implica que se
examine y verifigue la existencia de problemas especificos y se analicen
sus causas, desde las distintas dimensiones de desempefio. Dichas causas
constituyen potenciales areas de mejora, las cuales se identifican
juntamente con las entidades responsables de la intervencion puablica. De
este modo, se formulan recomendaciones que dan lugar a acciones

especificas a implementar por los gestores.

La auditoria de desempefio busca contribuir con la mejora continua

de la gestion publica, considerando su impacto positivo en el bienestar del

ciudadano. Fomenta la implementacion de una gestion por resultados, la
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transparencia de la gestion publica y la rendicion de cuentas de modo que
el uso de los recursos publicos genere el mayor valor o bienestar para el

ciudadano.

La auditoria de desempefio no identifica responsabilidad
administrativa funcional, civil o penal. En este sentido, cuando se eligen las
materias a examinar, se excluyen aquellas que presenten problemas
asociados a ilicitos penales, administrativos, denuncias de actos de
corrupcion, entre otros. No obstante, si durante el desarrollo de una
auditoria de desempefio, se advirtiesen hechos respecto de los cuales deba
realizarse una evaluacion complementaria, estos se comunican a la unidad
organica competente de La Contraloria (Directiva N° 008-2016-

CG/GPROD, 2016).

F. La Auditoria de desempefio y la cadena de valor

Segun Directiva N° 008-2016-CG/GPROD (2016), la auditoria de
desempefio toma como base de su analisis la estructura de la intervencion
publica, la cual se enmarca en una cadena de valor que comprende:
insumos, actividades, productos, un resultado especifico y un resultado
final. Los insumos son los recursos humanos, financieros, materiales u

otros, necesarios y suficientes, para realizar una actividad. Una actividad
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es una accion que transforma dichos insumos en un bien o servicio publico,
de forma articulada con otras actividades. Ese bien o servicio se denomina
‘producto”. Se entrega con el proposito de generar un cambio para
solucionar un problema identificado sobre una poblacion objetivo,
denominado “resultado especifico”, el cual contribuye al logro de un objetivo

de politica nacional, denominado “resultado final”.

G. Control y aseguramiento de la calidad

Con el propdsito de contribuir a la mejora continua de la auditoria de
desemperio, se realiza el control y el aseguramiento de la calidad, de
acuerdo a lo establecido en las Normas Generales de Control
Gubernamental. El control de la calidad se refiere a la revision de los
procesos y productos de la auditoria de desempefio, durante todo su ciclo,
para determinar su grado de cumplimiento con los estandares definidos en
esta directiva, el manual de auditoria de desempefio y la normativa
complementaria. El control de la calidad es responsabilidad de la comision
auditora y de la unidad organica a cargo de la auditoria de desempefio,
como parte inherente de su gestion. El aseguramiento de la calidad se
refiere a la verificacion de los procesos y productos de la auditoria de
desempenfio para concluir si fueron sujetos a control de calidad durante todo

el ciclo y si cumplen con los estandares definidos. Se realiza de manera
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selectiva por personas o unidades organicas distintas a las que realizan la

auditoria de desempefio (Directiva N° 008-2016-CG/GPROD, 2016).

La directiva 008-2016-CG-GPROD, es importante por varias razones
entre ellas, porque nos indica las dimensiones, caracteristicas, principios,
objetivos, orientacidén, cadena de valor y el aseguramiento de la calidad,
gue es aplicable a todas las operaciones que se realizan en la organizacion,
gracias al examen exhaustivo que realiza, esto nos permitird comprobar la
veracidad, autenticidad y exactitud de las operaciones que desarrolla la
organizacién, es de gran utilidad para la gerencia porque posibilita el
incremento de la eficiencia, la eficacia, y la economia en el uso de recursos,
buscando la mejora continua en las operaciones y actividades que cumple

la organizacion especificamente en las areas criticas detectadas.

2.2.1.1. Directivas y normas. Segun Olmos (2015), el
cumplimiento normativo es la funcidon especifica que permite a las
empresas, a través de procedimientos adecuados, como el establecimiento
de politicas de actuacion en determinadas materias, detectar y gestionar

los riesgos de incumplimiento de las obligaciones regulatorias internas y
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externas, mitigando los riesgos de sanciones y las pérdidas que deriven de

tales incumplimientos.

Las directivas tienen por finalidad precisar politicas y determinar
procedimientos o acciones que deben realizarse en cumplimiento de
disposiciones legales vigentes. A partir de ese punto central, se debe
elaborar un esquema basico que comprenda:

— El objetivo

— Lafinalidad

— La base legal

— El alcance

— La responsabilidad

— Las normas generales

— Las normas especificas

— Las disposiciones complementarias
— Las disposiciones finales

— Los anexos

Por ejemplo, una directiva cuyo objetivo sea el establecimiento de

normas y procedimientos para el otorgamiento de pasajes, viaticos y

rendicion de cuentas por viajes en comision de servicios de los funcionarios
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y servidores de la municipalidad, deberd determinar quiénes son los
funcionarios responsables de su autorizacion, la definicion de viatico, la
forma cdmo se programan los viajes, la autorizacion, la disponibilidad
presupuestal y la rendicion de cuentas. También la escala de viéticos, el

informe de viaje, entre otros.

De esa manera, a partir de una norma general, la directiva interna

regula el procedimiento a seguir a nivel de la municipalidad.

El segundo aspecto a tener presente es que la directiva debe ser
elaborada por el 6rgano funcionalmente competente para hacerlo. Por
ejemplo, una directiva de viaticos es responsabilidad de la gerencia de
administracion y antes de ser aprobada, requiere del visto bueno o de la
opinion favorable de la Oficina de Asesoria Juridica. Finalmente se aprueba

mediante resolucidn gerencial y resolucion de alcaldia.

Las directivas y normas establecen el control gubernamental de las
entidades publicas, que se efectian bajo la autoridad de la Contraloria
General, quien estable los lineamientos, disposiciones técnicos, en funcion
a la naturaleza y/o especializacion de dichas entidades, las modalidades

de control que son aplicables y los objetivos trazados para su ejecucion,
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estableciendo aquellas actividades del planeamiento, asi como de las
etapas de planificacion, ejecucion y elaboracion del informe de la auditoria
de desemperfio deriva del control concurrente, incluyendo el cierre de la

misma.

2.2.1.2. Evaluaciéon de riesgos. Segun Goémez (2005), es la
identificacion de los objetivos a los distintos niveles, vinculados entre si e
internamente coherentes. La evaluacién de los riesgos consiste en la
identificacion y el analisis de los riesgos relevantes para la consecucion de
los objetivos, y sirve de base para determinar como han de ser gestionados
los riesgos. Debido a que las condiciones econdmicas, industriales,
legislativas y operativas continuaran cambiando continuamente, es
necesario disponer de mecanismos para identificar y afrontar los riesgos

asociados con el cambio.

Para Layme (2015), evaluacion de riesgos componente abarca el
proceso de identificacion y analisis de los riesgos a los que esta expuesta
la entidad para el logro de sus objetivos y la elaboracion de una respuesta
apropiada a los mismos. En cuya virtud deben identificarse, analizarse y
administrarse los factores o eventos que puedan afectar adversamente el

cumplimiento de los fines, metas, objetivos, actividades y operaciones
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institucionales. La administracion de los riesgos debe formar parte de la
cultura de una entidad. Debe estar incorporada en la filosofia, practicas y
procesos de negocio de la entidad. Cuando esto se logra, todos en la

entidad pasan a estar involucrados en la administracion de riesgos.

Segun la RC No. 320-2006-CG (2006), el analisis o valoracion del
riesgo le permite a la entidad considerar como los riesgos potenciales
pueden afectar el logro de sus objetivos. Se inicia con un estudio detallado
de los temas puntuales sobre riesgos que se hayan decidido evaluar. El
propésito es obtener la suficiente informacién acerca de las situaciones de
riesgo para estimar su probabilidad de ocurrencia, tiempo, respuesta y
consecuencias. La metodologia de andlisis o valoracién del riesgo de una
entidad debe normalmente comprender una combinacion de técnicas
cualitativas y cuantitativas. Las técnicas cualitativas consisten en la
evaluacion de la prioridad de los riesgos identificados usando como criterios
la probabilidad de ocurrencia, el impacto de la materializacion de los riesgos
sobre los objetivos, ademas de otros factores tales como tolerancia al

riesgo y costos, entre otros.
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El auditor deberia usar juicio profesional para evaluar el riesgo de
auditoria y disefar los procedimientos de auditoria para asegurar que el

riesgo se reduce a un nivel aceptablemente bajo.

Riesgo de auditoria, significa el riesgo de que el auditor dé una
opinion de auditoria inapropiada cuando los estados financieros estan
elaborados en forma erronea de una manera importante. El riesgo de
auditoria tiene tres componentes: Riesgo inherente, Riesgo de control y

Riesgo de deteccion

Riesgo inherente, es la susceptibilidad del saldo de una cuenta o
clase de transacciones a una representacion errénea que pudiera ser de
importancia relativa, individualmente o cuando se agrega con
representaciones erroneas en otras cuentas o clases, asumiendo que no

hubo controles internos relacionados.

Riesgo de control, es el riesgo de que una representacion erronea
gue pudiera ocurrir en el saldo de cuenta o clase de transacciones y que
pudiera ser de importancia relativa individualmente o cuando se agrega con

representaciones erroneas en otros saldos o clases, no sea prevenido o
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detectado y corregido con oportunidad por los sistemas de contabilidad y

de control interno.

Riesgo de deteccion, es el riesgo de que los procedimientos
sustantivos de un auditor no detecten una representacion errénea que
existe en un saldo de una cuenta o clase de transacciones que podria ser
de importancia relativa, individualmente o cuando se agrega con

representaciones erroneas en otros saldos o clases.

El objetivo de la evaluacion de riesgos no es otro que obtener la
informacion necesaria para que el empresario pueda determinar la
magnitud de los riesgos existentes y asi poder actuar en consecuencia,
pudiendo acometer las modificaciones necesarias para garantizar la
maxima prevencion posible. En otras palabras, la evaluacion es la
herramienta de control de riesgos mas importante con la que contamos y

ayuda tanto a los empresarios como a los empleados.

2.2.1.3. Monitoreo y supervision. Para Garcia (2010), es el
proceso que evalla la calidad del control interno en el tiempo, y por
supuesto la encargada de evaluar el control interno en el instituto,

incluyendo sus dependencias adscritas ya que es importante monitorear el
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control interno para determinar si este esta operando en la forma esperada
y si es necesario hacer modificaciones, las actividades de monitoreo
permanente incluyen actividades de supervision realizadas de forma

permanente, directamente por las distintas estructuras de direccién.

Segun Segovia (2011), es para verificar un correcto funcionamiento
de un sistema de control interno, es necesario efectuar revisiones
periodicas para comprobar el correcto cumplimiento de las operaciones del
personal, identificando oportunamente posibles riesgos, los cuales deben
ser informados a la Administracion para que sean evaluados y resueltos

oportunamente.

Segun EMF (2007), son los sistemas de control interno requieren
supervision, es decir, un proceso que verifique la vigencia del sistema de
control interno a lo largo del tiempo. Esto se consigue mediante actividades
de supervision continuada, evaluaciones periédicas o una combinacion de

ambas cosas.

Para Cabrera y Diaz (2017), supervisiébn y monitoreo esta planeado

e implementado en un sistema de Control Interno, se debe vigilar

constantemente para observar los resultados obtenidos por el mismo. Todo
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sistema de Control Interno por perfecto que parezca es susceptible de
deteriorarse por multiples circunstancias y tiende con el tiempo a perder su
efectividad. Por esto debe ejercerse sobre el mismo una supervision
permanente para producir los ajustes que se requieran de acuerdo a las

circunstancias cambiantes del entorno.

Segun Layme (2015), es el sistema de control interno que debe ser
objeto de supervision para valorar la eficacia y calidad de su funcionamiento
en el tiempo y permitir su retroalimentacion, a través de los cuales el
registro, procesamiento, integracion y divulgacion de la informacién, con
bases de datos y soluciones informaticas accesibles y modernas, sirva
efectivamente para dotar de confiabilidad, transparencia y eficiencia a los

procesos de gestidn y control interno institucional.

a) Normas bésicas para las actividades de prevencién y monitoreo
— Prevencion y monitoreo
— Monitoreo oportuno del control interno

b) Normas bésicas para el seguimiento de resultados
— Reporte de deficiencias

— Seguimiento e implantacion de medidas correctivas
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c) Normas basicas para los compromisos de mejoramiento
— Autoevaluacion

— Evaluaciones independientes

Segun la Directiva N° 013-2016-CG/PROD (2016), sobre los
componentes de control interno, indica que se refiere al conjunto de
actividades de control incorporadas a los procesos y operaciones de
supervision de la entidad con fines de evaluacion y mejora continda.

— Lineamientos (disefio y metodologia) aprobados por la entidad para
desarrollar acciones de prevencion y monitoreo.

— Registro de deficiencias reportadas por el personal.

— Procedimiento documentado para el manejo de hallazgos, ya sean
deficiencias u oportunidades de mejora, implementacion de las medidas
mas adecuadas y seguimiento.

— Registro de medidas adoptadas para desarrollar oportunidades de

mejora, de haberse detectado.

La Directiva N° 013-2016-CG/PROD (2016), aprobada con RC N°
149-2016-CG, establece el modelo de implementacion del Sistema de

Control Interno (SCI) en las entidades del Estado, que comprende las fases
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de planificacion, ejecucion y evaluacion, constituida cada una de ellas por

etapas y estas ultimas por actividades.

Todo el proceso debe ser supervisado, introduciéndose las
modificaciones pertinentes cuando se estime necesario. De esta forma el
sistema puede reaccionar agilmente y cambiar de acuerdo a las

circunstancias (Directiva N° 013-2016-CG/PROD, 2016).

Es preciso supervisar continuamente los controles internos para
asegurarse de que el proceso funciona segun lo previsto. Esto es muy
importante porque a medida que cambian los factores internos y externos,
controles que una vez resultaron idoneos y efectivos pueden dejar de ser
adecuados y de dar a la direccién la razonable seguridad que ofrecian
antes. El alcance y frecuencia de las actividades de supervision dependen
de los riesgos a controlar y del grado de confianza que inspira a la direccion
el proceso de control. La supervision de los controles internos puede
realizarse mediante actividades continuas incorporadas a los procesos
empresariales y mediante evaluaciones separadas por parte de la
direccién, de la funcién de auditoria interna o de personas independientes.

Las actividades de supervisién continua destinadas a comprobar la eficacia
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de los controles internos incluyen las actividades periddicas de direccion y

supervision, comparaciones, conciliaciones, y otras acciones de rutina.

Supervisidbn o monitoreo implica un proceso que comprueba que se
mantiene el adecuado funcionamiento del sistema a lo largo del tiempo.
Esto se consigue mediante actividades de supervision continuada,
evaluaciones peridodicas o una combinacibn de ambas cosas. La
supervision continuada se da en el transcurso de las operaciones. Incluye
tanto las actividades normales de direccion y supervision, como otras
actividades llevadas a cabo por el personal en la realizacion de sus
funciones. El alcance y la frecuencia de las evaluaciones periédicas
dependeran esencialmente de una evaluacion de los riesgos y de la eficacia
de los procesos de supervision continuada. Las deficiencias detectadas en
el control interno deberan ser notificadas a niveles superiores, mientras que
la alta direccion y el consejo de administracion deberan ser informados de

los aspectos significativos observados (Arévalo, 2018).

El monitoreo y evaluacién son los riesgos que pueden variar con el
tiempo por lo cual es necesario realizar un seguimiento a los planes o
programas establecidas para prevenir la aparicibn de nuevos riesgos

(Ruilova y Sacasari, 2013).
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2.2.2. Gestion de recursos humanos

Se define como al manejo de las personas. Implica diferentes
funciones, desde el inicio hasta el fin de una vinculacion laboral: convocar
y seleccionar a los trabajadores; capacitar o entrenar y desarrollar
competencias o capacidades; desarrollar sus carreras y evaluar su
desemperio; vigilar que los beneficios sean correctas; mantener la higiene

y seguridad del trabajador (Alles, 2008, p. 19).

Segun Juncos (2008), es necesario tener presente que la misma se
encuentra integrada por las personas y organizaciones empresariales. Las
personas se encuentran, la mayor parte de su vida, laborando en las
instalaciones de las organizaciones, las cuales a su vez dependen de

personas para operar y alcanzar el éxito.

La gestidn de recursos humanos, como el conjunto de politicas y
practicas necesarias, para dirigir los aspectos de los cargos gerenciales,
relacionados con las personas o recursos humanos, incluidos reclutamiento
seleccién, capacitacion, recompensas y evaluacién del desemperfio.
Comenta, que la administraciébn de recursos humanos, es una funcién
administrativa, dedicada a la adquisicién, entrenamiento, evaluacion y

remuneracion de los empleados, por lo que en su opinidn, nos expresa la
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importancia, que una empresa tenga un departamento destinado al
personal, y que tenga a su disposicion todos los recursos necesarios para
la contratacién, capacitacion y motivacion del personal (Chiavenato, 2000,

p. 23).

Segun Mufioz (2017), es el conjunto de principio y procedimientos
gue procuran la mejor eleccion, educacion y organizacion de los servidores
de una empresa, su satisfaccion en el trabajo y el mejor rendimiento a favor

de unos y otros.

La gestidon de recursos humanos, como la utilizacién de los recursos
humanos de una empresa, para lograr objetivos organizacionales. La
gestion de recursos humanos, es parte del desarrollo de la empresa;
porque es clave importante, las personas que son de nuevo ingreso, dentro
de la organizaciéon, con la capacitacion veran, el buen desarrollo y

adecuado manejo de su trabajo (Mufioz, 2017).

La gestion de recursos humanos es el estudio del conjunto de los
procesos administrativos de las personas, las cuales son las siguientes: el
estudio y analisis de la planificacion de las personas, el andlisis de puestos

de trabajo, el estudio de las necesidades de las personas, su incremento
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del potencial de cada trabajador, la evaluacion de sus tareas, las medidas
de evaluacion, salud e higiene en el trabajo (Dolan, Valle, Jackson, y

Schuler, 2007).

Segun Chavez (2018), la gestion de recursos humanos comprende
medidas y politicas que se desarrollan a través de ciertas funciones
estructuradas que el departamento de recursos humanos otorga y que van
no solo del reclutamiento o contratacién de mas personal capacitado, sino
también ofrecer un adecuado ambito laboral, brindar recompensacion
monetaria adecuada segun el puesto de trabajo que se desempeinia, brindar
reconocimiento social, brindar beneficios sociales, brindar un adecuado
ambiente laboral fuera de riesgos y peligros laborales, potencializar el
desarrollo de competencias y/o habilidades del recurso humano, con el
objetivo de obtener un Optimo desempefio laboral, por lo tanto la

organizacién cumpla con sus expectativas establecidas.

Segun Chavez (2018), la gestion de recursos humanos, es el
conjunto de politicas y practicas necesarias para dirigir los aspectos de los
cargos gerenciales relacionados con las personas o recursos humanos,
incluido el reclutamiento, la seleccion, la capacitacion, las recompensas y

evaluacion de desempefio.
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Para Chavez (2018), la gestion de recursos humanos se basa en tres
aspectos fundamentales:

— Las personas son seres humanos. Estan dotadas de una caracteristica
peculiar: personalidad, la que va permitir distinguirlas de los demas,
tienen historias distintas y poseen conocimientos, habilidades, destrezas
y capacidades indispensables para la gestion adecuada de los recursos
organizacionales. Las personas constituyen parte del patrimonio fisico
en la contabilidad de la organizacion.

— Las personas son activadores inteligentes de los recursos
organizacionales. Elementos promotores dentro de la organizacion,
capaces de dotarla de inteligencia, talento y aprendizaje indispensable
en su constante renovacion y competitividad en un mundo de cambios y
desafios. Las personas son fuente de impulso propio que dinamiza la
organizacioén, inyecta vida, y no agentes pasivos, inertes y estaticos. En
consecuencia, las personas constituyen el capital intelectual de la
organizacién, un activo intangible dentro de la organizacion que incluye
habilidad, experiencia, conocimiento e informacion.

— Las personas son socias de la organizacién. Son capaces de conducirla
a la excelencia y al éxito. Como socias, las personas invierten en la

organizaciéon: esfuerzo, dedicacién, responsabilidad, compromiso,
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riesgo, etc., con la esperanza de recibir retornos de esas inversiones:
salarios, incentivos, crecimiento profesional, carrera, mejora de

condiciones laborales entre otros aspectos.

A. Objetivos de la gestion de recursos humanos
La gestidn de recursos humanos, en las organizaciones es la funcion
gue permite la colaboracion eficaz de las personas para alcanzar los

objetivos organizacionales e individuales.

Los objetivos de la gestion de recursos humanos son los siguientes:

a. Ayudar a la organizacién a alcanzar sus objetivos y realizar su
misién. Se hace sumamente necesario que el area de recursos
humanos conozca a profundidad los negocios de la organizacion
empresarial. Esto le va permitir alcanzar con mayor eficiencia y rapidez
los objetivos de la organizacion.

b. Proporcionar competitividad a la organizacion. El saber utilizar
adecuadamente las habilidades y la capacidad de la fuerza laboral va
permitir que la organizacion obtenga un grado de competitividad
totalmente distinto a las empresas del rubro comercial.

c. Suministrar a la organizacion empleados bien entrenados vy

motivados. Una adecuada politica salarial, basada en incentivos

53



econdémicos, junto con programas de capacitacion profesional a la parte
mas valiosa de la empresa: las personas, va permitir que la
organizacion empresarial cuente con personal motivado y altamente
calificado en la busqueda de los objetivos organizacionales e
individuales.

Permitir el aumento de la autorrealizacion y la satisfaccion del
empleado en trabajo. Las organizaciones empresariales deben
generar un verdadero clima laboral éptimo, en donde los trabajadores
gocen de la autonomia necesaria respecto al desempefio de sus
labores. Ademas, el trabajador debe estar satisfecho con las labores
encomendadas por el empleador. En pocas palabras, la organizacion
empresarial debe ser capaz de que el trabajador se sienta motivado a
brindar sus servicios durante la jornada laboral.

Desarrollar y mantener la calidad de vida en el trabajo. Este punto
se encuentra relacionado con el sefialado en el parrafo anterior, la
organizacién empresarial debe tener en cuenta los aspectos de la
experiencia de trabajo como estilo de gerencia, libertad y autonomia
para tomar decisiones, ambiente de trabajo agradable, seguridad en el
empleo, horas adecuadas de trabajo y tareas significativas. La
confianza del trabajador en la organizacion empresarial es un factor

fundamental para la conservacion y el mantenimiento del personal.
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f. Administrar el cambio. En la época en la que vivimos nos
encontramos expuesto a continuos avances en el campo tecnoldgico,
social, cultural, econémico, politico entre otros. Ello trae consigo que el
area de recursos humanos opte por nuevas estrategias, programas,
procedimientos y soluciones que van a permitir saber como enfrentar
los cambios del dia a dia.

g. Establecer politicas éticas y desarrollar comportamientos
socialmente responsables. Los principios éticos deben aplicarse a
todas las actividades del area de recursos humanos. Tanto las
personas como las organizaciones deben seguir patrones éticos y de

responsabilidad social.

La gestidbn de recursos humanos, es el proceso administrativo
dirigido al aumento y la preservacion del esfuerzo, el empefio, las buenas
practicas, la salud, los conocimientos, las habilidades, etc., de los
colaboradores de la organizacion, El proceso de ayudar a los colaboradores
a alcanzar un nivel de desempefio optimo y una calidad de comportamiento
personal y social que satisfaga sus necesidades y expectativas personales.
La gestibn de recursos humanos esta enmarcada en la planeacion,
organizacién, desarrollo, coordinacion y control de las técnicas capaces de

promover el desempefio eficiente del personal. También se indica que la
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gestibn de recursos humanos son actividades que afectan el
comportamiento de las personas a la hora de formular e implantar las

decisiones o estrategias respecto a la orientacion.

Los recursos humanos, constituye, en la actualidad, el activo mas de
vital importancia con que cuenta una organizacion para estar a la
vanguardia. La tecnologia, los materiales, hasta el capital financiero, que
son recursos organizacionales, no son relevantes por si mismo sin la
intervencion de los recursos humanos. Es el recurso humano quien, con
sus conocimientos, experiencias, sensibilidad, compromiso, esfuerzo y
trabajo en conjunto, quien hace posible integrar los recursos a fin de lograr
el correcto desarrollo de una organizacion, mejorando la calidad, cantidad

y oportunidad de los bienes y servicios que produce.

En esa linea de ideas, la gestion de recursos humanos es importante
porgue actualmente la empresa debe dar respuesta a los cambios que se
presentan en la sociedad en general y del mundo laboral en particular entre los
gue destacan. El aumento de la competencia entre si y por ende la necesidad
de ser mas competitiva la organizacion, los costos y ventajas relacionadas con
la gestibn de recursos humanos, el aumento del ritmo y complejidad de los

cambios sociales, culturales, normativos, demograficos y educacionales.
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2.2.2.1. Planeamiento. Segun Juncos (2008), el planeamiento de
recursos humanos se utiliza para alinear la organizacion en pos de un
objetivo comun y la clave del éxito en este proceso consiste en obtener la
participacion activa y el compromiso de todos los miembros de la

organizacion.

El planeamiento consiste en todas aquellas actividades de la
gerencia relacionadas con la preparacion para el futuro. Las tareas
especificas incluyen los prondsticos, el establecimiento de objetivos, la
creacion de estrategias, el desarrollo de politicas y el establecimiento de

metas (Fred, 2006).

El planeamiento es curso de accion a seguir, mediante estrategias y
tacticas elaboradas, buscando la maximizacion de los resultados utilizando
los recursos necesarios de un modo racional y adecuado en la toma de

decisiones (Ataucusi, 2016).

El planeamiento de recursos humanos consiste en analizar e
identificar las necesidades y disponibilidad de recursos humanos de
manera que la entidad pueda lograr sus objetivos, realizar una gestion de

recursos humanos para aumento de la productividad, asimismo
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consideramos que uno de los planes estratégicos de recursos humanos son

las competencias (Arias, 2017).

El planeamiento nos permite identificar las areas mas importantes,
evaluar el nivel de riesgo potencial y programar la obtencién de la evidencia
necesaria para examinar los distintos componentes. El auditor planifica
para determinar de manera correcta, efectiva y eficiente la forma de obtener
la informacién necesaria e informar acerca de la gestion de la entidad, el
alcance de la planificacion puede variar segun la dimension de la entidad,
el volumen de sus operaciones, a complejidad de sus operaciones, la

experiencia del auditor y el nivel de la organizacién (Gonzalez, s.f.).

La planeacion es la primera funcidon administrativa ya que sirve de
base para las demas funciones como son la organizacién, coordinacion y
control. Permite proponer objetivos y sefiala qué es lo que se va a hacer
para poder alcanzarlos. Permite organizar mejor las areas y recursos de la
empresa, coordinar mejor las tareas y actividades, y controlar y evaluar
mejor los resultados, ello gracias a que nos facilitar comparar los resultados

obtenidos con los planificados (Gonzalez, s.f.).
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En esa linea de ideas Gonzalez (s.f.), ademas de ser una funcion
administrativa que comprende el analisis de wuna situacion, el
establecimiento de objetivos, la formulacién de estrategias, y el desarrollo
de planes de accion, también es posible definir a la planeacién como el

proceso a través del cual se realiza cada una de estas actividades.

Para Gumucio (2010), la planeacion de las capacitaciones continuas
comprende los aspectos en que cada integrante de la organizacion
enriguezca y mejora sus competencias para lograr objetivos
organizacionales, las medidas de gestion del control de los departamentos
de recursos humanos, forman parte del proceso administrativo, pero con la
finalidad de no solo evaluar el rendimiento laboral, si se cumplié o0 no con
los estandares establecidos; sino también de evaluar todos los procesos
administrativos, para brindar la integracion de cada uno de ellos , con el
objetivo de que se logren los objetivos organizacionales. La planeacion
permite lograr el maximo provecho de los recursos internos seleccionando

el entorno donde se han de desplegar tales recursos.

2.2.2.2. Competencias. Segun Spencer (1993), el concepto

competencia tiene su origen en trabajos de la psicologia industrial y

organizacional norteamericana de finales de la década de 1960 y principios
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de 1970 (Spencer y otros analistas, 1992), con los estudios realizados
desde esta época, el interés en las organizaciones se ha ido trasladando
desde los puestos de trabajo, como elementos fundamentales, a las

personas y a las competencias que estas aportan.

Para Spencer L.M (1993), atendiendo a su valor de cara al buen
desemperio laboral, la competencia se ha definido como una caracteristica
subyacente en una persona, que esta casualmente relacionada con una

actuacion exitosa en un puesto de trabajo.

Aceptada la importancia de las personas y sus competencias para
las organizaciones, se han hecho multiples consideraciones sobre el tipo
de competencias necesarias para lograr con éxito la insercion y el
desemperio laboral. Se ha diferenciado entre competencias esenciales
que serian las exigidas para una actuacibn media o0 minimamente
adecuada, y competencias diferenciadoras, que permiten distinguir a

guienes sobresalen por sus actuaciones.

Segun Spencer y Spencer (1993), son numerosas las tipologias y

clasificaciones de las competencias laborales genéricas que han elaborado

diferentes autores, tratando de incluir aquéllas que en mayor medida
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responden a las necesidades derivadas del desempeiio laboral, el modelo
propuesto por Spencer y Spencer (1993) recoge seis grupos de

competencias genéricas.

Tabla 1
Clasificacion de las competencias laborales genéricas

Grupos Competencias generales
Competencias de o Orient_a,lcién al resulta(_jo 3
desempefio o Ater]c_lon al _ord_en_, calidad y perfeccion.
operativas e Espiritu de iniciativa

e Busqueda de la informacion.
Competencias de e Sensibilidad interpersonal
ayuda y servicio e Orientacion al cliente
Competencias de * Persgasi(?n N inflqengia
influencias e Conciencia organizativa
e Construccién de resultados
e Desarrollo de los otros
Competencias e Actitudes de mando: asertividad y uso
directivas de pogler formal. _
e Trabajo en grupo y cooperacion
e Liderazgo en grupo.
¢ Pensamiento analitico
Competencias e Pensamiento conceptual
cognitivas e Capacidades técnicas, profesionales y
directivas.
e Autocontrol
Competencias de e Confianza de si mismo
eficacia personal e Flexibilidad

Habitas de organizacion

Nota: La Medicién At Work Models For Superior Performance, 1993
Elaborado por: Spencer L.M, y Spencer

Teniendo en cuenta la vinculacion de las competencias a puestos de

trabajos concretos, las competencias habran de verificarse en funcion de
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los diferentes puestos considerados en una organizacién y de acuerdo
también con las funciones y tareas especificas definidas para los mismos.
En tal sentido se sugeria una serie de competencias genéricas
diferenciando entre distintos niveles de responsabilidad dentro de una
organizacién, al tiempo que establecia un proceso para la definicion del
perfil de competencias especificas de cada organizacion (Spencer L.M,

1993).

Aun asi, la definicion de competencias exigibles a quienes van a
desempefiar una determinada tarea ha de descender a niveles de
concrecion mayores. La identificacion de las competencias propias de un
puesto de trabajo constituye una de las primeras actuaciones que deben
cubrir en el ambito de la gestién de los recursos humanos, y que forma
parte de la descripciébn de los puestos de trabajo de la organizacién

(Spencer L.M, 1993).

Segun Chiavenato (2000), las competencias se definieron como un
conjunto de conocimientos, habilidades y actitudes relacionadas con el
puesto de trabajo, y estos comprenden tres aspectos: el desarrollo de
competencias laborales, competencias tecnoldgicas, competencias

metodoldgicas, competencias sociales.
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Para Chévez (2018), las competencias pueden desarrollarse en
varios ambitos de la persona. Existe en algunos casos que la persona
pueda presentar una adecuada competencia laboral, pero sin embargo no
tiene competencia social, que es necesaria para relacionarse con las
demas personas. El nivel de competencias se relacionara con el grado de
desarrollo de no solo conocimientos, sino también de ciertas habilidades y
actitudes, que deberan de potencializar a cada integrante de la

organizacion.

La competencia consiste en ver involucrado en activadas solo de
aguellos servicios para el cual estan capacitado, con su conocimiento, y por
Su puesto con la experiencia necesarias. Asimismo, deben siempre
procurar desempefiar su funcién de forma continua con calidad y eficiencia

en su servicio (Santillana, 2013).

Para Alles (2008), citando a Spencer y Spencer, dice que una
competencia laboral es una caracteristica subyacente en un individuo que
estd causalmente relacionada a un estandar de productividad y/o a un
desempefio superior en un trabajo o situacion, y explica que:

— Caracteristica subyacente significa que la competencia es una parte

profunda de la personalidad y puede predecir el comportamiento en una
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amplia variedad de situaciones y desafios laborales.

— Causalmente relacionada significa que la competencia origina o anticipa
el comportamiento y el desempeiio.

— Estandar de efectividad significa que la competencia realmente predice
quién hace algo bien o pobremente, medido sobre un criterio general o
estandar. Ejemplos de criterios: el volumen de ventas en délares para

vendedores o el nimero de clientes que compran un servicio (p.59).

Ademas, siguiendo a Spencer y Spencer (1993), concluye que las
competencias son, en definitiva, caracteristicas fundamentales del hombre
e indican “formas de comportamiento o de pensar, que generalizan

diferentes situaciones y duran por un largo periodo de tiempo”.

A. Ventajas de la gestion por competencias

Segun Cabezas (2006), pocas empresas invierten en sus equipos
de trabajo por diferentes motivos que van desde la no existencia de
estrategias de evaluacion del desempefio, hasta el poco conocimiento de

la importancia de la formacién de un capital intelectual.
La gestion por competencias aporta innumerables ventajas como:

— La posibilidad de definir perfiles profesionales que favoreceran a la

productividad.
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El desarrollo de equipos que posean las competencias necesarias para
su area especifica de trabajo.

Identificacion de los puntos débiles, permitiendo intervenciones de
mejora que garantizan los resultados.

La gerencia del desempeiio sobre la base de objetivos cuantificables y
con posibilidad de observacion directa.

El aumento de la productividad y la optimizacion de los resultados.

La conciencia de los equipos de trabajo para que asuman la
corresponsabilidad de su auto desarrollo. Tornandose un proceso de
ganar-ganar, desde el momento en que las expectativas de todos estan
atendidas.

La alineacién del aporte humano a las necesidades estratégicas de los
negocios, la administracion eficiente de los activos intelectuales
centrados en los individuos.

La sustitucion urgente de las descripciones del cargo como eje de la
gestion de los recursos humanos.

La evaluacion del desempefio.

La compensacion justa con base en el aporte al valor agregado y la
erradicacion de la vieja.

La eliminacion de la costosa e improductiva practica del adiestramiento

tradicional.
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B. Evaluacion de competencias

Segun Bunk (1994), la define como una construccién a partir de una
combinacion de recursos (conocimiento, saber hacer, cualidades o
aptitudes), y recursos del ambiente (relaciones, documentos, informaciones
y otros) que son movilizados para lograr un desempefio. Podria decirse que
‘posee competencia profesional quien dispone de los conocimientos,
destrezas y actitudes necesarias para ejercer una profesion, puede resolver
problemas profesionales de forma autonoma vy flexible y esta capacitado

para colaborar en su entorno profesional y en la organizacion del trabajo”.

Las competencias de base. Son aquellas que permiten la
formacion a un trabajo, son los conocimientos basicos que permiten poder
acceder a un trabajo. Algunos ejemplos de estas competencias son el
conocimiento y dominio de la lengua materna, el conocimiento de una
lengua extranjera, competencias basicas en matematicas, competencias
basicas en el uso de las TIC o técnicas para la busqueda de empleo, por

ejemplo.

Las competencias técnicas. Hacen referencia a las competencias

adquiridas después de haber realizado una formacion especifica y son

especificas de un puesto de trabajo en concreto. Por ejemplo, una persona
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que se haya formado en cocina tendria que haber adquirido unas
competencias técnicas como el uso de los cuchillos, técnicas de coccion de
los alimentos u organizaciéon de una cocina. Estas competencias son
diferentes en cada profesion y normalmente se adquieren realizando una

formacion especifica.

Las competencias transversales. Son todas aquellas habilidades
y aptitudes que hacen que un trabajador desarrolle de forma eficaz su
trabajo. Las competencias transversales sirven para desarrollar cualquier
profesidbn y se han adquirido en diferentes contextos (laborales o no).
Algunas competencias transversales son: trabajo en equipo,
responsabilidad, iniciativa, relacion interpersonal, disponibilidad para

aprender, etc.

Segun las definiciones, las competencias consisten en motivos,
rasgos de caracter, concepto de uno mismo, actitudes o valores,
conocimientos, habilidades, capacidades cognoscitivas o de conducta que
pueden ser asociados en el desempefio excelente en un puesto de trabajo.
Estas competencias quedarian relacionadas con el desempefio de sus

funciones en el puesto de trabajo, de tal manera que los motivos, los rasgos
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de caracter, el concepto de uno mismo y los conocimientos permiten

predecir las conductas que a su vez predicen el desempefio.

2.2.2.3. Trabajo en equipo. En la actualidad los equipos se
enfocan en mejorar la eficiencia y efectividad en una organizacion, siendo
una técnica que se esta introduciendo ampliamente en todos los sectores.
Un equipo es un grupo bien integrado que trabaja con el propésito de lograr

un objetivo bien definido (Gilmore y Moraes, 2002).

Segun Toro (2015), el trabajo en equipo es un conjunto de personas
gue cooperan para lograr un solo resultado general. En los equipos de
trabajo, establecen una serie de reglas que permiten tener claros los
comportamientos y roles de los miembros, estas permiten a cada individuo
integrarse con los demas y responder apropiadamente causando una
fuerza que integra al grupo y su cohesion se traduce en la colaboracion y
el sentido de pertenencia al interior y exterior del mismo compartiendo
valores, actitudes y normas de conducta. El beneficio entonces es favorable
no solo para la organizacion sino para el equipo, pues se genera un
ambiente de confianza, respeto y colaboracion apropiado a cada ambito
bien sea laboral o personal. Un equipo funciona sobre la base objetiva de

unas demandas que recibe y unos servicios que ofrece y sobre una base
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subjetiva: la interdependencia y confianza entre sus miembros. Un equipo
funciona mal si cualquier de esos dos pilares falla. Se debe tener en cuenta
que un equipo de alto rendimiento no se mide exclusivamente por el
producto final “econémico” de su actividad, aunque desde luego sea el mas
importante.

Segun Borrell (2004), buenos profesionales hacen buenos equipos,
pero también buenos equipos hacen buenos profesionales, lo que a la larga

supone un enriquecimiento social.

A. Principios basicos del trabajo en equipo

a. Todo el equipo debe conocer y aceptar los objetivos “El trabajo en
equipo es la habilidad de trabajar juntos hacia una vision comun.
Es el combustible que le permite a la gente comun obtener
resultados poco comunes”.

b. Todo integrante del equipo debe tener claro cual es su
responsabilidad y el trabajo que le fue asignado.

c. Todos deben cooperar. Cada miembro del equipo debe estar
comprometido con lo que se estd haciendo en conjunto. El
liderazgo no es de uno solo, es compartido.

d. Un equipo debe tener buena comunicacion interna.

e. Informacion compartida, los miembros de los equipos deben
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conocer las actividades que desarrollan cada uno de ellos.
f. Brindar estimulos en el equipo, no dedicarse a castigar las

debilidades.

Para Borrell (2004), el trabajo en equipo se define como la unién de
dos o méas personas organizadas de una forma determinada, las cuales
cooperan para lograr un fin comun que es la ejecucion de un proyecto. Nace
como una necesidad de tener relaciones con otras personas y de
complementariedad para lograr retos que no se alcanzarian
individualmente. Se origina también de la idea de agilizar y mejorar algunas
condiciones que obstaculizan el desarrollo de tareas diarias y la
consecucidén de objetivos en las organizaciones. Cuando se trabaja en
equipo, se aunan las aptitudes de los miembros y se potencian sus
esfuerzos, disminuye el tiempo invertido en las labores y aumenta la
eficacia de los resultados.

Un grupo de personas se transforma en equipo en la medida en que
alcanza cohesion. Para ello se han de crear lazos de atraccion
interpersonal, fijar una serie de normas que dirijan el comportamiento de
todos miembros, donde la figura de un lider es fundamental, promover una
buena comunicacion entre el conjunto de integrantes, trabajar por el logro

de los objetivos comunes y establecer relaciones positivas.
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2.3. DEFINICION DE TERMINOS
Del glosario de la Contraloria General, directiva No. 008-2016-CG,

se tiene la definicion de los siguientes conceptos basicos:

Auditoria de desempefio

Segun (Directiva N° 008-2016-CG/GPROD, 2016), es un examen de
la eficacia, eficiencia, economia y calidad de la produccion y entrega de los
bienes o servicios que realizan las entidades publicas, con la finalidad de

alcanzar resultados en beneficio del ciudadano.

Economia
Capacidad de administrar adecuadamente los recursos financieros.

(Directiva No. 008-2016-CG, 2016).

Eficacia
Logro o grado de cumplimiento de las metas, objetivos establecidos

o resultados (Directiva N° 008-2016-CG/GPROD, 2016).

Eficiencia
Relacion entre la producciéon y entrega de un bien o servicio y los
insumos utilizados para dicho fin, la cual se puede comparar con un referente

nacional o internacional (Directiva N° 008-2016-CG/GPROD, 2016).
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Encuesta

Segun Méndez (2002), herramienta para recoger datos de manera
sistematica de un grupo de individuos, organizaciones u otras fuentes,
usando un cuestionario estandarizado (instrumento) disefiado por la
comision. Las encuestas pueden ser muestrales o censales (censo), si

estan dirigidas a una muestra o a toda la poblacién, respectivamente.

Evaluacioén

Apreciacion sistematica y objetiva de una intervencién publica
acerca de su disefio, ejecucion o resultados. El objetivo es determinar la
pertinencia y el logro de los objetivos, asi como su eficiencia, eficacia,

impacto y sostenibilidad (Directiva N° 008-2016-CG/GPROD, 2016).

Evidencia
Informacién que sirve para sustentar, de forma adecuada, los
resultados y conclusiones de la auditoria (Directiva N° 008-2016-

CG/GPROD, 2016).
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Expediente
Conjunto de documentos en el que se registran todos los actos
correspondientes a un asunto. Su contenido depende de la materia a

examinar (Directiva N° 008-2016-CG/GPROD, 2016).

Plan de auditoria

Documento que resulta de la etapa de planificacion, el cual contiene
las preguntas de auditoria y la metodologia a emplear, resumida en la
matriz de planificacion. Orienta la ejecucion del servicio de auditoria de

desemperio (Directiva N° 008-2016-CG/GPROD, 2016).

Programa de auditoria

Documento que contiene los procedimientos para lograr los objetivos
de la auditoria e identifica el personal responsable de ejecutarlos. Se
complementa con la matriz de planificacion (Directiva N° 008-2016-
CG/GPROD, 2016).
Rendicion de cuentas

Obligacién de demostrar que se han gestionado los recursos
publicos cumpliendo con las normas acordadas y de declarar de manera
precisa e imparcial los resultados obtenidos (Directiva N° 008-2016-

CG/GPROD, 2016).
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Resultado de auditoria

En la auditoria de desempefio, los hallazgos de auditoria se
denominan resultados de auditoria. El resultado proviene del analisis de la
eficacia, eficiencia, economia o calidad en el subproceso o proceso de
soporte relevante en la pregunta de auditoria, sustentado en evidencia
suficiente y apropiada. El resultado comprende los siguientes elementos:
situacion encontrada, criterio, brecha, causas y efectos (Directiva N° 008-

2016-CG/GPROD, 2016).
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CAPITULO Il

MARCO METODOLOGICO

3.1. TIPO Y DISENO DE INVESTIGACION

3.1.1. Tipo de investigacion.

El trabajo de investigacion es de tipo aplicada; la busca aplicar los
conocimientos teoricos sobre hechos concretos, con caracter utilitario. En
la investigacion se estudia relaciones entre la auditoria de desempefio y la
gestion de recursos humanos en la empresa de generacion eléctrica del sur
S.A.

Tamayo (1994) manifiesta que la investigacion aplicada “...se le
denomina también activa o dindmica, y se encuentra intimamente ligada a
la investigacién pura, ya que depende de sus descubrimientos y aportes

tedricos. Busca confrontar la teoria con la realidad...”.

Piscoya (1995), citado por Principe (2016), menciona que la
investigacion aplicada “busca hacer conocer, sin perder su intima relacion

con la investigacién pura, un problema, y a partir de ahi aplicar teorias



necesarias para establecer principios generales con respecto a la

naturaleza particular de la realidad estudiada”.

3.1.2. Disefio de la investigacion
El presente estudio, dado la naturaleza de las variables materia de
investigacion, para efectos de la contrastacion de la hipotesis se utilizara el

disefio de investigacion no experimental.

Segun Hernandez (2010), el disefio de investigacidon transeccional
o transversal recolectan datos en un solo momento, en un tiempo dnico. Su
propésito es describir variables y analizar su incidencia e interrelacién en

un momento dado.

Para Tamayo (1999), la investigacién descriptiva “comprende la
descripcion, registro, analisis e interpretacion de la naturaleza actual, y la
composicién o proceso de los fenobmenos. El enfoque se hace sobre
conclusiones dominantes o sobre grupos de personas, grupo o0 cosas, se

conduce o funciona en presente”.

Segun Carrasco (2005), define a los tipos de disefio no

experimentales como aquellos cuya variable independiente carecen de
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manipulacion. Y no poseen grupo de control, ni mucho menos experimental.

Analizan los hechos y fenbmenos de la realidad después de su ocurrencia.

3.2. POBLACION Y MUESTRA

3.2.1. Poblacion
Segun Tamayo (1994), la poblacion “es la totalidad del fenbmeno a
estudiar en donde las unidades de la poblacion poseen una caracteristica

comun, la cual se estudia y da origen a los datos de la investigacion.

Es el conjunto de todos los elementos (unidades de andlisis) que
pertenecen al ambito espacial donde se desarrolla la investigacién, Un
aspecto importante, es definir con claridad y de modo especifico la
poblacién objeto de estudio. Para ello se debe tener determinadas las
caracteristicas de los elementos que posibiliten identificar la pertenencia o

no de la poblacion objetivo (Tamayo, 1994)

La poblacion objeto de estudio en el trabajo investigacion, esta

constituida por setenta y tres, funcionarios y empleados de las diferentes

areas de la Empresa de Generacion Eléctrica del Sur S.A. Tacna.
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Tabla 2

Poblacion
Clasificador de Cargos Cantidad
Gerencia General 01
Gerente o Equivalentes 05
Sub Gerentes o Equivalentes 08
Otros Funcionarios 08
Profesionales 15
Técnicos y Administrativos 36

Total 73

La descripcion de cada uno de los items de la poblacién, seran

detallados en los anexos 5y 6.

3.2.2. Muestra

Segun Carrasco (2005), es un fragmento representativo de la
poblacidn, cuyas caracteristicas esenciales son las de ser objetivas y reflejo
fiel de ella, de tal manera que los resultados obtenidos en la muestra
puedan generalizarse a todos los elementos que conforman dicha

poblacién.

Montero (2011), indica que “ante el escaso numero de sujetos, no

sera necesario una muestra, se trabajara con el 100 % de la poblacion,

representando una muestra de tipo censal’.
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3.3.

Lépez, (1998), opina que “la muestra es censal, es aquella

porcidén que representa toda la poblacién”. (p. 123).

Ramirez, (1997) Afirma que la muestra censal es aquella
donde todas las unidades de investigacion son consideradas como

muestra.

En el presente estudio se considera el 100 % de la poblacion

por considerar consistente al proposito del estudio, es decir es una

muestra censal.

OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Se detalla en la tabla siguiente las variables objeto de

investigacion, las cuales son cualitativos y por ello no se efectué

ninguna prueba de normalidad y homocedasticidad, como sigue:
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Tabla 3

Operacionalizacion de las variables

) ESCALA
VARIABLE DEFINICION INDICADOR DE
MEDICION
Busqueda de mejoras en la gestion 1. Directivasy
. ) . normas
publica, considerando el impacto
positivo en el bienestar del ciudadano 2. Evaluacion de
o ] B riesgos
.. 5y fomentando la implementacion de
n o .
E £ una gestion para resultados y la 3- Monitoreoy
59 o _ supervision
52 rendicion de cuentas. Determinar el
é% logro de los objetivos y metas
© . .
‘aJ s asociados a la entrega del bien o
£ S servicio publico, asi como los
< -
procesos criticos y factores que
podrian estar limitandolos (Contraloria
Publica. gob.pe., 2016)
Categorica
Ordinal

Consiste en planear, organizar y 1. Planeamiento

desarrollar todo lo concerniente a .
2.Competencias

promover el desempefio eficiente del

personal y alcanzar los objetivos 3. Trabajo en
equipo

Humanos

individuales relacionados al Aumento

DEPENDIENTE
Gestion de Recursos

de la competencia y por lo tanto de la

necesidad de ser competitivo.

3.4. TECNICAS E INSTRUMENTOS PARA RECOLECCION DE DATOS

Para el desarrollo del presente estudio de investigacion se

utilizé técnicas e instrumentos de investigacion, las mismas que serviran
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para evaluar las diferentes variables, auditoria de desemperio, gestion de
recursos humanos de la Empresa de Generacion Eléctrica del Sur S.A

Tacna.

3.4.1. Técnicas de recoleccidon de datos

A. Encuesta

La encuesta tiene el peligro de traer consigo la subjetividad y, por
tanto, la presuncion de hechos y situaciones por quien responda; por tal
razon, quien recoge informacion a través de ella debe tener en cuenta tal

situacion (Mendez, 2002).
La encuesta se fundamenta en un cuestionario o conjunto de
preguntas que se preparan con el proposito de obtener informacion de las

personas (Hernandez , 2010) .

La encuesta esta dirigida a los funcionarios y empleados de las

distintas areas de la empresa de generacion eléctrica del sur S.A.
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B. Observacion

Segun Sabino (1992), la observacion es una técnica antiquisima,
Cuyos primeros aportes seria imposible rastrear. A través de sus sentidos,
el hombre capta la realidad que lo rodea, que luego organiza
intelectualmente y agrega: La observacion puede definirse, como el uso
sistematico de nuestros sentidos en la busqueda de los datos que

necesitamos para resolver un problema de investigacion (pp.111-113).

Segun Pardinas (1998), son las conductas humanas, conducta
quiere decir una serie de acciones o de actos que perceptiblemente son

vistos u observados en una entidad o grupos de entidades determinados.

En conclusién, la observacion permite conocer la realidad mediante

la percepcidn directa de los objetos y fenémenos.

C. Entrevista
Segun Sabino (1992), comenta que la entrevista, desde el punto de
vista del método es una forma especifica de interaccién social que tiene por

objeto recolectar datos para una investigacion (p. 116).
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La técnica de la entrevista se utiliza en esta investigacion aplicando

el enfoque cualitativo a los resultados de la investigacion.

3.4.2. Instrumento de recoleccion de datos

Se aplicara un cuestionario dirigido a los funcionarios y empleados
de las diferentes areas involucradas en el proceso administrativo de la
empresa de generacion eléctrica del sur S.A. Para cada variable se
disefiaron un conjunto de preguntas de tipo cerradas, las cuales fueron
preparadas segun la técnica de escala de Likert con 5 niveles de respuesta,
se organizaron sistematicamente en un orden légico de manera que facilitd

la comprensién del entrevistado y facilito la labor del entrevistador.

El cuestionario supone su aplicaciébn a una poblacién bastante
homogénea, con niveles similares y problematica semejante. (Méndez,

2002).

Las preguntas para el cuestionario se elaboran en atencién a las
variables del problema de investigacion, asi como en estrecha relacién con
los indicadores que se han derivado de ellas. Y alin mas, sin perder de vista
cada una de las hipétesis, problemas y objetivos especificos del trabajo de

investigaciéon (Carrasco, 2005).
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3.4.3. Fuentes

La informacion que se utilizo en este trabajo de investigacion
facultaron el sustento tedrico y metodoldgico. Asimismo permitieron el
acceso y ampliacién del conocimiento sobre el tema de estudio, segun la
diversidad de medios de transmision de la informacion, se emplearon las

siguientes fuentes.

A. Fuentes documentales

— Informes.

— Diagnésticos.

— Manuales de procedimientos.
— Instrumentos de control

— Directivas.

B. Fuentes bibliogréficas

— Libros.

— Manuales.

— Monografias.

— Revistas en soporte de papel y electronicas.
— Diccionarios de la lengua y especializados.

— Leyes
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C. Fuentes electronicas
Internet: sitio web de la Contraloria General de la Republica,

relacionado al Control gubernamental y la Auditoria de desempefio.

3.5. PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE DATOS

3.5.1. Procesamiento de datos

Segun Bernal (2006), manifiesta que esta parte del proceso de
investigacién consiste en procesar los datos (dispersos, desordenados,
individuales) obtenidos de la poblacion objeto de estudio durante el
desarrollo de la investigacion, y tiene como finalidad generar resultados
(datos agrupados y ordenados), a partir de los cuales se realiza el andlisis
segun los objetivos y la hipétesis o preguntas de la investigacion realizada,

0 de ambos.

El procesamiento de nuestros datos a nivel descriptivo se hara de
forma automatizada con la utilizacion de medios informaticos. Para ello, se
utilizara el soporte informatico SPSS 22.0 Para Windows paquete con
recursos para el analisis descriptivo de las variables y para el calculo de

medidas inferenciales; Microsoft Office Excel 2010, aplicacién de Microsoft
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Office, que se caracteriza por sus potentes recursos figuras y funciones

especificas que facilitaran el ordenamiento de datos.

Se trabajé con el programa de Microsoft Office Excel 2010, en lo
gue respecta a, registro de informacién sobre la base de las. Encuestas
aplicadas. Este procedimiento permitira configurar la matriz de
sistematizacién de datos que se adjuntara al informe.

— Elaboracion de tablas de frecuencia absoluta y porcentual, gracias a que
Excel cuenta con funciones para el conteo sistematicos de datos .

— Elaboracion de los gréficos circulares gue acompafaran los cuadros que
se elaborardn para describir las variables. Estos graficos permitiran
visualizar la distribucién de los datos en las categorias que son objeto de
analisis.

— La contrastacion de hipétesis se realizd utilizando la prueba de
correlacion de Spearman para medir el nivel de relacién entre las
variables de Auditoria de Desempefio y Gestion de Recursos Humanos

de la Empresa de Generacién Eléctrica del Sur S.A.

3.5.2. Andlisis de datos

El anéalisis de los resultados obtenidos, se utilizé la estadistica

descriptiva, ya que esta se dedica a analizar y representar los datos por
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medio de tablas, graficos y/o medidas de resumen, que ayudan a

comprender mejor los resultados.

A. En cuanto ala estadistica descriptiva, se utilizo:

— Tablas de contingencia. Se utiliz6 este tipo de tablas para visualizar
la distribucion de los datos segun las categorias o niveles de los
conjuntos de indicadores analizados simultdneamente.

— Las Tablas de frecuencia absoluta y relativa (porcentual). Estas
tablas sirvieron para la presentacion de los datos procesados y

ordenados segun sus categorias, niveles o clases correspondientes.

Los datos obtenidos en el trabajo de investigacion, por la aplicacion
del instrumento disefiado para tal fin se organizaron y procesaron de forma
computarizada, con el fin de obtener un menor riesgo que el sistema
manual, con la finalidad de presentar la informacion de manera ordenada,

clara y sencilla.
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CAPITULO IV

RESULTADOS

4.1. DESCRIPCION DEL TRABAJO DE CAMPO

El capitulo tiene como finalidad presentar el proceso que conduce a
la demostracion de la hipétesis planteada, la misma que es: “La auditoria
de desempefio influye de manera significativa en la gestiéon de recursos
humanos de la empresa de generacion eléctrica del Sur S.A. Tacna,

periodo 2017”.

El presente trabajo de investigacion se realizé en la Empresa de
Generacion Eléctrica del sur S.A., siendo una de las primeras acciones la
coordinacién con los funcionarios y empleados de la entidad, se preparo el
trabajo de campo para aplicar el instrumento, luego se ubicé a los
encuestados para suministrar las encuestas a los funcionarios y empleados
de las diferentes areas involucradas en el proceso administrativo de la
entidad, con la finalidad de obtener de forma directa datos de las fuentes
primarias de informacién, culminado con el trabajo de campo se procedio

procesar la informacion.



4.2. DISENO DE LA PRESENTACION DE RESULTADOS

Se muestra a continuacion los resultados para ambas variables de

la investigacion, los datos fueron obtenidos a través de:

— Variable independiente — Auditoria de desempefio: Se aplicé un
cuestionario trabajado con informacion relacionada a la variable de
estudio, dividiéndose esta en 3 indicadores, con la finalidad obtener

mejores resultados.

— Variable dependiente — Gestidn de recursos humanos: cuestionario
trabajado con informacion relacionada a la variable de estudio,
dividiéndose esta en 3 indicadores con la finalidad de obtener mejores

resultados.

Una vez recolectada la informacion, se procedi6 a la interpretacion

y andlisis de cada uno de los items, para dar cumplimiento al desarrollo de

los objetivos generales y especificos.

Segun Balestrini (2003), sefiala que se debe considerar que los

datos tienen su significado Unicamente en funcién de las interpretaciones
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que les da el investigador, ya que de nada servira abundante informacion
si no se somete a un adecuado tratamiento analitico . Por lo tanto, se
procedié a representar de manera general, en forma gréafica a través de
figuras y tablas y el analisis porcentual de los resultados obtenidos a través

de comentarios.

Para la recoleccion de datos se hizo previamente la validacion y la
confiabilidad de la informacion. En el caso de la validez se elaboré un
instrumento, por parte de los expertos en la materia, teniendo en
consideracion las siguientes caracteristicas:

— La claridad del instrumento, si esta formulado con el lenguaje apropiado.
— Objetividad, si esta expresado en conductas observables.

— Actualidad, adecuado al avance de la ciencia y tecnologia.

— Organizacion, existe una organizacion logica.

— Suficiencia, comprende los aspectos en cantidad y calidad.

— Intencionalidad, adecuado para valorar estrategias cientificas.

— Consistencia, basado en el aspecto tedrico cientifico.

— Coherencia, entre los indices, indicadores y las dimensiones.

— Metodologia, la estrategia responde al propdésito del diagnaostico.
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4.2.1. Fiabilidad del instrumento

Coeficiente Alfa de Cronbach. Es un coeficiente que sirve para medir
la fiabilidad de una escala de medida, y cuya denominacion Alfa fue
realizada por Cronbach en 1951, aunque sus origenes se encuentran en
los trabajos de Hoyt (1941) y de Guttman (1945), Este método permite
medir la consistencia interna del instrumento. Se utiliza en la construccion
de escalas en las que no hay respuestas correctas o incorrectas, sino que
cada entrevistado responde la alternativa que mejor representa su forma

de pensar sobre el objeto que se le pregunta.

La confiabilidad de un instrumento de medicion se refiere al grado
de precision o exactitud de la medida, en el sentido de que si aplicamos
repetidamente el instrumento al mismo sujeto u objeto produce iguales
resultados. La validez se refiere al grado en que un instrumento mide la

variable que pretende medir.

En el presente trabajo de investigacion, para la confiabilidad del
instrumento se uso el método Alfa de Cronbach, obteniendo el valor de 0.99
tal como se puede verificar en el cuadro exportado. El resultado se

considera aceptable estadisticamente por la aproximacion a la unidad.
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Fiabilidad del Instrumento a través del alfa de Cronbach

Tabla 4

Resumen de procesamiento de casos

N %

Casos Valido 73 100,0
Excluido 0 ,0

Total 73 100,0

Tabla b

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de N de
Cronbach elementos
0,99 24

Nota: Mientras el coeficiente mas
se acerque a la unidad (1) es mas

confiable
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4.3.

PRESENTACION DE LOS RESULTADOS

4.3.1. Variable Independiente: Auditoria de desempefio.

4.3.1.1. Directivas y normas

Tabla 4

Cumplimiento adecuado de la normatividad

Categoria Frecuencia Porcentaje
Siempre 12 16,4
Casi siempre 22 30,1
A veces 20 27,5
Casi nunca 10 13,7
Nunca 9 12,3
TOTAL 73 100,0
Nota: Cuestionario
35,0%
30,0%
25,0%
20,0%
15,0%
10,0%
5,0%
0,0% : — — -
Siempre | Casisiempre | Aveces Casi nunca Nunca
H5eriest 16,4% 30,1% 27 5% 13,7% 12,3%

Figura 1: Cumplimiento adecuado de la normatividad

Nota: Cuestionario
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En lo relacionado a si considera que se viene cumpliendo con la
normatividad de manera adecuada; el 30,1 % (22) indicaron que casi
siempre, el 27,5 % (20) manifestaron que a veces, el 16,4 % (12)
comentaron que siempre, el 13,7 % (10) indicaron que casi nuncay el 12,3

% (9) confirmaron que nunca.

Entendiendo que falta difundir a través de la capacitacion necesaria
la normatividad vigente, para un adecuado cumplimiento de funciones por
parte de los funcionarios y empleados de la empresa de generacion

eléctrica del sur S.A.
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Tabla 5

Las politicas internas que permiten el cumplimiento de funciones

Categoria Frecuencia Porcentaje
Siempre 9 12,3
Casi siempre 22 30,1
A veces 25 34,2
Casi nunca 10 13,7
Nunca 7 9,6
TOTAL 73 99,9
Nota: Cuestionario
40,0%
35,0%
30,0%
25,0%
20,0%
15,0% —
10,0%
5,0% .
0,0% , — — ,
Siempre | Casisiempre |  Aveces | Casinunca Munca
wieresl) 1235 30,1% 34 2% 13,7% 9 6%

Figura 2: Las politicas internas que permiten el cumplimiento de funciones

Fuente: Cuestionario
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Sobre si se cuenta con politicas internas que permitan el
cumplimiento apropiado de funciones; el 34,2 % (25) indicaron que a veces,
el 30,1 % (22) manifestaron que casi siempre, el 13,7 % (10) comentaron
que casi nunca, el 12,3 % (9) indicaron que siempre y el 9,6 % (7)

confirmaron que nunca.

Observandose que falta actualizar las politicas internas que permitan

un mejor desempefio por parte de los funcionarios y empleados de la

entidad.
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Tabla 6

Riesgos de incumplimiento de obligaciones externas e internas.

Categoria Frecuencia Porcentaje
Siempre 15 20,5
Casi siempre 14 19,2
A veces 24 32,9
Casi nunca 13 17,8
Nunca 7 9,6
TOTAL 73 100,0
Nota: Cuestionario
35,0%
30,0%
250%
20,0%
15,0% ]
10,0%
h,0% l:
0,0% Led e
Siempre | Casi siempre | Aveces Casi nunca Munca
M3eriest| 20,5% 10,2% 329% 17,8% 9 6%

Figura 3: Riesgos de incumplimiento de obligaciones externas e internas.

Nota: Cuestionario
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Respecto a si existe riesgos de incumplimiento de obligaciones
externas e internas; el 32,9 % (24) indicaron que a veces, el 20,5 % (15)
manifestaron que siempre, el 19,2 % (14) comentaron que casi siempre, el

17,8 % (13) indicaron que casi nuncay el 9,6 % (7) confirmaron que nunca.

De lo que se puede apreciar que aun se tiene riesgos que no

permiten un adecuado cumplimiento de obligaciones de manera interna y

externa, debiendo efectuar los correctivos necesarios.
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Tabla 7

Politicas en cumplimiento de disposiciones legales urgente.

Categoria Frecuencia Porcentaje
Siempre 14 19,2
Casi siempre 29 39,5
A veces 14 19,2
Casi nunca 12,3
Nunca 7 9,8
TOTAL 73 100,0
Nota: Cuestionario

A0, 0%

40,0%

30,0%

20,0%

10,0% | .

0,0% : — :
Siempre | Casisiempre | Aveces Casi nunca Munca
W Seriest 19,2% 39 5% 19,2% 12,3% 0 8%

Figura 4: Politicas en cumplimiento de disposiciones legales urgentes

Nota: Cuestionario
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En lo que respecta a si se precisan politicas y determinan
procedimientos en cumplimiento de disposiciones legales; el 39,5 % (29)
indicaron que casi siempre, el 19,2 % (14) manifestaron que siempre, el
19,2 % (14) comentaron que siempre, el 12,3 % (9) indicaron que casi

nuncay el 9,8 % (7) confirmaron que nunca.

De lo que se puede entender que falta elaborar procedimientos que

permitan contar con personal idéneo con conocimiento de la normatividad

vigente debiendo efectuar los correctivos necesarios.
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4.3.1.2. Evaluacion de riesgos

Tabla 8

Se disefian procedimientos para mantener un riesgo bajo

Categoria Frecuencia Porcentaje
Siempre 9 12,3
Casi siempre 12 16,4
A veces 22 30,1
Casi nunca 16 21,9
Nunca 14 19,3
TOTAL 73 100,0
Nota: Cuestionario
35 0%
20,0%
25,0%
20,0%
15,0%
10,0%
5,0%
0,0% : - ST ,
Siempre | Casisiempre | Aveces | Casinunca Munca
wSeriest|  12.3% 16, 4% 30,1% 21,9% 19 3%

Figura 5: Se disefian procedimientos para mantener un riesgo bajo

Nota: Cuestionario
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Referente a si se disefian procedimientos para asegurar que el nivel
de riesgo sea bajo; el 30,1 % (22) indicaron que a veces, el 21,9 % (16)
manifestaron que casi nunca, el 19,3 % (14) comentaron que nunca, el 16,4

% (12) indicaron que casi siempre y el 12,3 % (9) confirmaron que siempre.

Apreciandose que falta mejorar los procedimientos que permitan

gestionar los riesgos de la empresa a fin de poder minimizarlos.
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Tabla 9

Los riesgos se gestionan para prevenir y detectar errores

Categoria Frecuencia Porcentaje
Siempre 12 16,4
Casi siempre 20 27,4
A veces 23 31,5
Casi nunca 11 14,8
Nunca 7 9,9
TOTAL 73 100,0
Nota: Cuestionario
35,0%
30,0%
25,0%
20,0%
15,0%
10,0%
5,0%
0,0% == - — .
Siempre | Casisiempre | Aveces | Casinunca Munca
wileries!| 164% 27 4% 31,5% 14 3% 9.9%

Figura 6: Los riesgos se gestionan para prevenir y detectar errores

Nota: Cuestionario
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En lo relacionado a si los riesgos se gestionan para prevenir y
detectar errores; el 31,5 % (23) indicaron que a veces, el 27,4 % (20)
manifestaron que casi siempre, el 16,4 % (12) comentaron que siempre, el

14,8 % (11) indicaron que casi nuncay el 9,9 % (7) confirmaron que nunca.

De lo que se entiende que falta contar con personal capacitado que

permita una adecuada gestion de riesgos que permita minimizarlos,

debiendo establecer los correctivos necesarios.
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Tabla 10

Se cumple con los objetivos y metas

Categoria Frecuencia Porcentaje
Siempre 15 20,5
Casi siempre 17 23,3
A veces 25 34,2
Casi nunca 9 12,3
Nunca 7 9,6
TOTAL 73 100,0
Nota: Cuestionario
40,0%
35,0%
30,0%
25.0%
20,0%
15,0% —
10,0%
ol
W Siempre Cas Aveces | Casinunca | Nunca
P siermpre
wieries!)  205% 23,3% 34,2% 12,2% 9 %

Figura 7: Se cumple con los objetivos y metas
Nota: Cuestionario
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Sobre si se viene cumpliendo con los objetivos y metas de acuerdo
a lo programado; el 34,2 % (25) indicaron que a veces, el 23,3 % (17)
manifestaron que casi siempre, el 20,5 % (15) comentaron que siempre, el

12,3 % (9) indicaron que casi nuncay el 9,6 % (7) confirmaron que nunca.

Apreciandose que los objetivos y metas institucionales no se vienen
cumpliendo de la mejor manera de acuerdo a la programacion efectuada,
debiendo establecer los procedimientos que permitan mejorar su

cumplimiento.
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Tabla 11

Se efectlian evaluaciones de riesgo inherente y de control

Categoria Frecuencia Porcentaje
Siempre 9 12,3
Casi siempre 19 26,0
A veces 25 34,2
Casi nunca 12 16,4
Nunca 8 11,0
TOTAL 73 100,0
Nota: Cuestionario
40 0%
35,0%
30,0%
25 0%
200%
15,0% B
10,0% -
5,0% I .
0.0% Siempre | Casi siempre Ams Casi nunca Munca
wderiest|  123% 26,0% 34 2% 16,4% 11,0%

Figura 8: Se efectian evaluaciones de riesgo inherente y de control

Nota: Cuestionario
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Respecto a si se efectia evaluaciones de riesgo inherente y de
control para la toma de decisiones oportuna; el 34,2 % (25) indicaron que a
veces, el 26 % (19) manifestaron que casi siempre, el 16,4 % (12)
comentaron que casi nunca, el 12,3 % (9) indicaron que siempre y el 11 %

(8) confirmaron que nunca.

De lo que se puede entender que falta mejorar la evaluacion de los

riesgos del entorno de la empresa, asi como difundir las directivas internas

a fin de crear un buen ambiente de control.
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4.3.1.3. Monitoreo y supervision

Tabla 12

Se efectla la evaluacion del personal

Categoria Frecuencia Porcentaje
Siempre 12 16,4
Casi siempre 14 19,2
A veces 24 32,9
Casi nunca 16 21,9
Nunca 7 9,6
TOTAL 73 100,0

Nota: Cuestionario

35,0%
30,0%

25,0%

20,0%
15,0%

10,0%

5,0%

0,0% —

Siempre | Casisiempre | Aveces | Casinunca Nunca
woeriest)  16.4% 19 2% 32.9% 219% 9 5%

Figura 9: Se efectla la evaluacion del personal

Nota: Cuestionario
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En lo que respecta a si se efectla la evaluacion del personal y mejora
en el cumplimiento de sus funciones; el 32,9 % (24) indicaron que a veces,
el 21,9 % (16) manifestaron que casi nunca, el 19,2 % (14) comentaron que
casi siempre, el 16,4 % (12) indicaron que siempre y el 9,6 % (7)

confirmaron que nunca.

Entendiéndose que falta mejorar la evaluacién del personal de

acuerdo a las funciones asignadas, debiendo establecer los procedimientos

gue permitan mejorar el rendimiento del personal.
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Tabla 13

Se registra y se da solucion a las diferencias reportadas por el

personal
Categoria Frecuencia Porcentaje
Siempre 17 23,3
Casi siempre 12 16,4
A veces 24 32,9
Casi nunca 13 17,8
Nunca 7 9,6
TOTAL 73 100,0
Nota: Cuestionario
35,0%
30,0%
26.0%
20,0%
15,0%
10,0%
5,0% .
0.0% Smpre (Casi siempre ﬁms DMC& Munca
Wleries]  233% 16,4% 32,9% 17,8% 9,6%

Figura 10: Se registra y se da solucién a las diferencias reportadas por el
personal

Nota: Cuestionario
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Referente a si se registra y se da solucién a las diferencias
reportadas por el personal; el 32,9 % (24) indicaron que a veces, el 23,3 %
(17) manifestaron que siempre, el 17,8 % (13) comentaron que casi nunca,
el 16,4 % (12) indicaron que casi siempre y el 9,6 % (7) confirmaron que

nunca.

Apreciandose que la problematica reportada por el personal no tiene

el tratamiento correctivo de manera oportuna debiendo establecer los

correctivos para su aplicacion.
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Tabla 14

Existen lineamientos en acciones de prevencion y monitoreo

Categoria Frecuencia Porcentaje
Siempre 12 16,4
Casi siempre 14 19,2
A veces 25 34,2
Casi nunca 15 20,5
Nunca 7 9,6
TOTAL 73 100,0
Nota: Cuestionario
40,0%
35,0%
30,0%
25,0%
20,0% -
15,0%
10,0%
h,0% E
00% — == - .
Siempre | Casisiempre | Aveces | Casinunca | Nunca
Wleriest|  164% 19,2% 34.2% 20,5% 0,6%

Figura 11: Existen lineamientos en acciones de prevencion y monitoreo
Nota: Cuestionario
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En lo relacionado a si existen lineamientos aprobados que permitan
desarrollar acciones de prevencion y monitoreo; el 34,2 % (25) indicaron
que a veces, el 20,5 % (15) manifestaron que casi nunca, el 19,2 % (14)
comentaron que casi siempre, el 16,4 % (12) indicaron que siempre y el 9,6

% (7) confirmaron que nunca.

Entendiéndose que falta mejorar los lineamientos que permitan
desarrollar las acciones de prevencién y monitoreo para un adecuado

cumplimiento de las diferentes actividades a cargo de la entidad.
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Tabla 15

Se implementan medidas adecuadas para corregir deficiencias

Categoria Frecuencia Porcentaje
Siempre 9 12,3
Casi siempre 21 28,8
A veces 16 21,9
Casi nunca 16 21,9
Nunca 11 151
TOTAL 73 100,0
Nota: Cuestionario
35,0%
30,0%
25 0%
20,0%
15,0%
10,0%
5,0%
0,0% — p—
Siempre | Casisiempre | Aveces Casi nunca Nunca
uSeriest 12 3% 28,8% 21,9% 21,9% 15,1%

Figura 12: Se implementan medidas adecuadas para corregir deficiencias

Nota: Cuestionario
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Sobre si se implementan medidas adecuadas para corregir
deficiencias detectadas de manera oportuna; el 28,8 % (21) indicaron que
casi siempre, el 21,9 % (16) manifestaron que a veces, el 21,9 % (16)
comentaron que a veces, el 15,1 % (11) indicaron que nunca y el 12,3 %

(9) confirmaron que siempre.

De lo que podemos entender que falta mejorar las medidas que

permitan corregir las deficiencias de manera oportuna, lo que va a permitir

un adecuado cumplimiento de metas y objetivos.
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4.3.2. Variable dependiente: Gestion de recursos humanos

4.3.2.1. Planeamiento

Tabla 16

Considera que se cuenta con trabajadores entrenados y motivados

Categoria Frecuencia Porcentaje
Siempre 12 16,4
Casi siempre 18 24,7
A veces 22 30,1
Casi nunca 10 13,7
Nunca 11 15,1
TOTAL 73 100,0
Nota: Cuestionario
35,0%
30,0%
25,0%
20,0%
15,0%
10,0%
5,0%
0,0% e Lo
Siempre | Casisiempre |  Aveces Casi nunca Munca
u3eries 12 3% 28,8% 21,9% 21,9% 15,1%

Figura 13: Cuenta con trabajadores entrenados y motivados

Nota: Cuestionario
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Respecto a si considera que se cuenta con trabajadores entrenados
y motivados; el 30,1 % (22) indicaron que a veces, el 24,7 % (18)
manifestaron que casi siempre, el 16,4 % (12) comentaron que siempre, el
15,1 % (11) indicaron que nunca y el 13,7 % (10) confirmaron que casi

nunca.

Observandose que falta mejorar la capacitacion y motivacion del

personal a fin que estos cumplan con las tareas asignadas de la mejor

manera.
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Tabla 17

El estimulo vs castigo al trabajador

Categoria

Frecuencia

Porcentaje

Siempre

Casi siempre

A veces
Casi nunca

Nunca

17
30
15

23,3
41,1
20,5
9,6
5,5

TOTAL

73

100,0

Nota: Cuestionario

45,0%

40,0%
35,0%

30,0%

25,0%
20,0%

15,0%
10,0%

5,0%

0,0%

Siempre

Casi siempre

Aveces

Casinunca

Munca

H3eres

23,3%

41,1%

20,5%

0 3%

55%

Figura 14: El estimulo vs castigo al trabajador

Nota: Cuestionario
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Sobre si considera que brindar estimulo es mejor que decidirse
castigar las debilidades del trabajador; el 41,1 % (30) indicaron que casi
siempre, el 23,3 % (17) manifestaron que siempre, el 20,5 % (15)
comentaron gque a veces, el 9,6 % (7) indicaron que casi nuncay el 5,5 %

(4) confirmaron que nunca.

Entendiéndose que es necesario establecer los procedimientos que

permitan estimular al trabajador para un adecuado cumplimiento de

funciones.
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Tabla 18

La autorrealizacion y la satisfaccion del trabajador

Categoria Frecuencia Porcentaje
Siempre 6 8,2
Casi siempre 10 13,7
A veces 31 42,5
Casi nunca 24 32,9
Nunca 2 2,7
TOTAL 73 100,0
Nota: Cuestionario
45 (1%
40,0%
35,0%
30,0%
25 0%
20,0%
15,0%
10,0%
5,0%
0,0% o - | [ .
Siempre siempre Aveces | Casinunca Munca
WSeries1|  8,2% 13,7% 432 5% 32 0% 2 7%

Figura 15: La autorrealizacién y la satisfaccién del trabajador

Nota: Cuestionario
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Respecto a si considera que la autorrealizacion y la satisfaccion del
trabajador es adecuada; el 42,5 % (31) indicaron que a veces, el 32,9 %
(24) manifestaron que casi nunca, el 13,7 % (10) comentaron que casi
siempre, el 8,2 % (6) indicaron que siempre y el 2,7 % (2) confirmaron que

nunca.

De lo que se puede apreciar que falta mejorar la satisfaccion laboral
por parte del trabajador debiendo establecer los procedimientos necesarios

gue permitan un mejor rendimiento laboral.
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Tabla 19

La calidad de vida de los trabajadores en la entidad

Categoria Frecuencia Porcentaje
Siempre 8 11,0
Casi siempre 18 24,7
A veces 28 38,4
Casi nunca 12 16,4
Nunca 7 9,6
TOTAL 73 100,0
Nota: Cuestionario

45 0%

40,0%

35,0%

30,0%

25,0%

20,0%

15,0%

100% ——— l

5,0%

0,0% _I—I = - [

. asi .
Siempre siempre Aveces (Casi nunca Munca
|HSeries1 11,0% 24 7% .38,4% 16,4% 9 6%

Figura 16: La calidad de vida de los trabajadores de la entidad

Nota: Cuestionario
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Respecto a si considera que se desarrolla y mantiene la calidad de
vida de los trabajadores de la entidad; el 38,4 % (28) indicaron que a veces,
el 24,7 % (18) manifestaron que casi siempre, el 16,4 % (12) comentaron
gue casi nunca, el 11 % (8) indicaron que siempre y el 9,6 % (7) confirmaron

que nunca.

De lo que se puede entender que no se mantiene un clima de
armonia que permita contar con un ambiente laboral que proporcione
calidad de vida a los trabajadores, debiendo establecer los procedimientos

para su implementacion.
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4.3.2.2. Competencias

Tabla 20

Profesionales que favorecen la productividad en la entidad

Categoria Frecuencia Porcentaje
Siempre 8 11,0
Casi siempre 20 27,4
A veces 30 41,1
Casi nunca 11 15,1
Nunca 4 5,5
TOTAL 73 100,0

Nota: Cuestionario

45 0%
40,0%

35,0%
30,0%
23,0%
20,0%
15,0%

10,0% i
|

5,0%
Siempre | Casisiempre | Aveces Casi nunca Munca
WSeries?|  11,0% 27 4% 41,1% 15,1% 5,5%!

Figura 17: Profesionales que favorecen la productividad en la entidad
Nota: Cuestionario
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En lo que respecta a si considera que se cuenta con profesionales
qgue favorecen la productividad en la entidad; el 41,1 % (30) indicaron que
a veces, el 27,4 % (20) manifestaron que casi siempre, el 15,1 % (11)
comentaron que casi hunca, el 11 % (8) indicaron que siempre y el 5,5 %

(4) confirmaron que nunca.

Entendiéndose que aun falta mejorar el nimero de profesionales con

las herramientas necesarias que permitan una mejor productividad y mayor

rendimiento laboral en la entidad.
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Tabla 21

Los puntos débiles, permitiendo intervenciones de mejora

Categoria Frecuencia Porcentaje
Siempre 14 19,2
Casi siempre 27 37,0
A veces 18 24,7
Casi nunca 10 13,7
Nunca 4 55
TOTAL 73 100,0
Nota: Cuestionario
40.0%
36.0%
30.0%
26.0%
20.0%
16.0%
10.0%
5.0%
Siempre siempre Aveces (asi nunca Munca
w3eries?|  192% 37,0% 24,7% 13,7% 5,9%

Figura 18: Los puntos débiles, permitiendo intervenciones de mejora

Nota: Cuestionario
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Referente a si se identifican los puntos débiles, permitiendo
intervenciones de mejora; el 37 % (27) indicaron que casi siempre, el 24,7
% (18) manifestaron que a veces, el 19,2 % (14) comentaron que siempre,
el 13,7 % (10) indicaron que casi nunca y el 5,5 % (4) confirmaron que

nunca.

Observandose que aun falta mejorar los correctivos que permitan la

identificacion de puntos débiles, lo que va a permitir efectuar las mejoras

de manera oportuna.
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Tabla 22

Practica de adiestramiento del personal

Categoria Frecuencia Porcentaje
Siempre 7 9,6
Casi siempre 11 15,1
A veces 29 39,7
Casi nunca 22 30,1
Nunca 4 55
TOTAL 73 100,0
Nota: Cuestionario
45,0%
40.0%
35 0%
30.0%
26.0%
20.0%
15.0%
10.0% I
5.0%
Siempre | Casisiempre | Aveces Casi nunca Munca
\uSeriest| 9% 15,1% 39,7% 30,1% 5,5%

Figura 19: Practica de adiestramiento del personal

Nota: Cuestionario
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En lo relacionado a si considera que existe una adecuada practica
de adiestramiento del personal; el 39,7 % (29) indicaron que a veces, el
30,1 % (22) manifestaron que casi nunca, el 15,1 % (11) comentaron que
casi siempre, el 9,6 % (7) indicaron que siempre y el 5,5 % (4) confirmaron

que nunca.

Entendiéndose que aun falta mejorar el adiestramiento del personal,
gue permita un mejor rendimiento y por consiguiente el cumplimiento de

metas y objetivos institucionales.
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Tabla 23

Acciones de control para la mejora de los procesos.

Categoria Frecuencia Porcentaje
Siempre 11 15,1
Casi siempre 15 20,5
A veces 25 34,2
Casi nunca 15 20,5
Nunca 7 9,6
TOTAL 73 100,0
Nota: Cuestionario
40.0%
35.0%
30.0%
25 0%
20.0%
15.0%
10.0%
5.0% .
0.0% . _— e :
Siempre | Casisiempre | Aveces Casi nunca Munca
uSeriest|  151% 20,5% 34,2% 20,5% 9,6%

Figura 20: Acciones de control para la mejora de los procesos.
Nota: Cuestionario
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Sobre si se contrata personal de experiencia para efectuar las
acciones de control necesarias para la mejora de los procesos y
cumplimiento de funciones; el 34,2 % (25) indicaron que a veces, el 20,5 %
(15) manifestaron que casi siempre, el 20,5 % (15) comentaron que casi
nunca, el 15,1 % (11) indicaron que siempre y el 9,6 % (7) confirmaron que

nunca.

Apreciandose que falta mejorar la contratacion de personal con la

experiencia y capacitacion necesaria para realizar las acciones de control

gue permitan mejorar la gestion de recursos humanos.
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4.3.2.3. Trabajo en equipo

Tabla 24

El trabajo en equipo y la efectividad en la empresa

Categoria

Frecuencia

Porcentaje

Siempre
Casi siempre
A veces

Casi nunca

Nunca

19
29
15

26,0
39,7
20,5
8,2
5,5

TOTAL

73

100,0

Nota: Cuestionario

45.0%

40.0%

35.0%

30.0%

25.0%

20.0%
15.0%

10.0%
5.0%

0.0%
Siempre

Casi
siempre

Aveces

Casi nunca

Mlunca

u Seriest 26,0%

39, 7%

20,5%

8,2%

5.5%

Figura 21: El trabajo en equipo y la efectividad en la empresa

Nota: Cuestionario
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Respecto a si el trabajo en equipo permite mejorar la eficiencia y
efectividad en la empresa; el 39,7 % (29) indicaron que casi siempre, el 26
% (19) manifestaron que siempre, el 20,5 % (15) comentaron que a veces,

el 8,2 % (6) indicaron que casi nuncay el 5,5 % (4) confirmaron que nunca.

Entendiéndose que falta incentivar el trabajo en equipo que permita

una mayor eficiencia en el logro de objetivos de la entidad.
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Tabla 25

Las reglas en el comportamiento y rol de los trabajadores

Categoria Frecuencia Porcentaje
Siempre 7 9,6
Casi siempre 30 41,1
A veces 18 24,7
Casi nunca 14 19,2
Nunca 4 55
TOTAL 73 100,0
Nota: Cuestionario
45.0%
40.0%
35.0%
30.0%
25.0%
20.0% —
16.0%
10.0% |
5.0%
o L _ o N
Siempre | Casisiempre |  Aveces | Casinunca Munca
uSeries 9 6% 411% 24 7% 19,2% h,0%

Figura 22: Las reglas en el comportamiento y rol de los trabajadores
Nota: Cuestionario
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En lo que respecta a si se establecen reglas que permiten tener claro
el comportamiento y rol de los trabajadores; el 41,1 % (30) indicaron que
casi siempre, el 24,7 % (18) manifestaron que a veces, el 19.2 % (14)
comentaron que casi nunca, el 9,6 % (7) indicaron que siempre y el 5,5 %

(4) confirmaron que nunca.

Observandose que falta difundir y socializar la normatividad

relacionada al comportamiento de los trabajadores a fin de mejorar el

normal cumplimiento de sus funciones.
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Tabla 26

Colaboracion entre los trabajadores de las diferentes areas

Categoria Frecuencia Porcentaje
Siempre 13 17,8
Casi siempre 16 21,9
A veces 32 43,8
Casi nunca 10 13,7
Nunca 2 2,7
TOTAL 73 100,0
Nota: Cuestionario

A0.0%

45.0%

40.0%

36.0%

30.0%

25.0%

20.0%

15.0%

10.0%

5.0%

0.0% | I O —

Siempre siempre Aveces | Casinunca Munca
wSeries1|  17.8% 21.9% 43 8% 137% 27%

Figura 23: Colaboracion entre los trabajadores de las diferentes areas
Nota: Cuestionario
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Referente a si considera que existe colaboraciébn entre los
trabajadores de las diferentes areas; el 43,8 % (32) indicaron que a veces,
el 21,9 % (16) manifestaron que casi siempre, el 17,8 % (13) comentaron
que siempre, el 13,7 % (10) indicaron que casi nunca y el 2,7 % (2)

confirmaron que nunca.

De lo que se puede entender que falta incentivar la colaboracion de
las diferentes areas que permitan un mejor cumplimiento de funciones entre

el personal.
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Tabla 27

Buenos profesionales hacen buenos equipos de trabajo

Categoria Frecuencia Porcentaje
Siempre 18 24,7
Casi siempre 30 41,1
A veces 15 20,5
Casi nunca 11,0
Nunca 2,7
TOTAL 73 100,0
Nota: Cuestionario

45 0%

40.0%

35.0%

30.0%

25.0%

20.0%

15.0%

10.0% —

h.0%
0.0% o - [ .
Siempre siempre Aveces | Casinunca Munca
uSeries 24 7% 41,1% 20,5% 11,0% 27%

Figura 24: Buenos profesionales hacen buenos equipos de trabajo

Nota: Cuestionario
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En lo relacionado a si considera que los buenos profesionales hacen
buenos equipos de trabajo; el 41,1 % (30) indicaron que casi siempre, el
24,7 % (18) manifestaron que siempre, el 20,5 % (15) comentaron que a
veces, el 11 % (8) indicaron que casi nuncay el 2,7 % (2) confirmaron que

nunca.

Entendiéndose que contar con un buen equipo de trabajo permite

mejorar las relaciones entre el personal, intercambiando el conocimiento de

las diferentes areas.
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4.4. CONTRASTE DE HIPOTESIS

4.4.1. Contraste de la hipétesis general

Ho: Hipotesis nula

La auditoria de desempefio no influye de manera significativa en la

Gestion de Recursos Humanos de la Empresa de Generacion

Eléctrica del Sur S.A. Tacna, periodo 2017.

Hi: Hipotesis alterna

La auditoria de desempefio influye de manera significativa en la

Gestion de Recursos Humanos de la Empresa de Generacion

Eléctrica del Sur S.A. Tacna, periodo 2017.

Tabla 28

Correlacion - hipotesis general

Auditoria de Gestion de
desempefio recursos humanos
Coeficiente de
Auditoria de correlacion 1,000 0,821
desempefio Sig. (bilateral) 0,002
Rho de N 73 73
Spearman Gestién de Coeﬂuente de 0,821 1,000
recursos cgrrelguon
hUMANOS Sig. (bilateral) 0,002
N 73 73
Nota: SPSS
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Conclusion:

El resultado, indica que el valor — p (0,002) es menor que el nivel de
significancia (0,05), por lo que se rechaza la hipétesis nula Ho, y se
concluye con un nivel de confianza del 95 % que La auditoria de
desemperio influye de manera significativa en la Gestion de Recursos
Humanos de la Empresa de Generacion Eléctrica del Sur S.A. Tacna,

periodo 2017.

4.4.2. Hipotesis especificas

4.4.2.1. Hipotesis especifical

Ho: Hipotesis nula

No existe influencia significativa entre la Gestibn de Recursos
Humanos y el cumplimiento de directivas y normas en Empresa de

Generacion Eléctrica del Sur S.A. Tacna.

H2: Hipotesis alterna
Existe influencia significativa entre la Gestion de Recursos Humanos
y el cumplimiento de directivas y normas en Empresa de Generacion

Eléctrica del Sur S.A. Tacna.
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Nivel de significancia: 0,05

Tabla 29

Correlacion - Hipotesis especifica 1

Gestion de  Cumplimiento
recursos  de directivas y
humanos normas
Rho de Gestion de Coeficiente de 1.000 0.734"
Spearman recursos correlacién ' '
humanos Sig. (bilateral) 0,001
N 73 73
Cumplimiento  Coeficiente de "
de directivas y  correlacion 0,734 1,000
normas Sig. (bilateral) 0,001
N 73 73
** La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Nota: SPSS
Conclusion:

El resultado, indica que el valor — p (0,001) es menor que el nivel de

significancia (0,05), por lo que se rechaza la hipétesis nula Ho, y se concluye

con un nivel de confianza del 95 % que existe influencia significativa entre

la Gestién de Recursos Humanos y el cumplimiento de directivas y normas

en la Empresa de Generacion Eléctrica del Sur S.A. Tacna.
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4.4.2.2. Hipotesis especifica 2

Ho: hipotesis nula

La Gestion de recursos humanos no influye de manera significativa
en la evaluacion de riesgo de las operaciones administrativas de la

Empresa de Generacion Eléctrica del Sur S.A. Tacna.

Hi: Hipotesis alterna
La Gestion de recursos humanos influye de manera significativa en
la evaluacién de riesgo de las operaciones administrativas de la

Empresa de Generacion Eléctrica del Sur S.A. Tacna.

Nivel de significancia: 0,05

Tabla 30

Correlacién - Hipotesis especifica 2

Gestion de Evaluacion de

recursos riesgos
humanos
Rho de Gestion de Coeﬂme_n/te de 1,000 0727
Spearman recursos correlacion
humanos Sig. (bilateral) 0,003
N 73 73
E_valuacmn de Coef|C|e_n,te de 0727 1,000
riesgo correlacion
Sig. (bilateral) 0,003
N 73 73

* La correlacioén es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Nota: SPSS
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Conclusion:

El resultado, indican que el valor — p (0,003) es menor que el nivel
de significancia (0,05), por lo que se procede a rechazar la hipoétesis nula
Ho, y se concluye con un nivel de confianza del 95 % que la Gestion de
Recursos Humanos influye de manera significativa en la evaluacion de
riesgo de las operaciones administrativas de la Empresa de Generacion

Eléctrica del Sur S.A. Tacna.

4.4.2.3. Hipotesis especifica 3

Ho: hipotesis nula

No existe influencia significativa entre la Gestibn de Recursos
Humanos y el monitoreo y supervision de las operaciones
administrativas de la Empresa de Generacién Eléctrica del Sur S.A.

Tacna.

Hi: Hipotesis alterna

Existe influencia significativa entre la Gestion de Recursos Humanos
y el monitoreo y supervision de las operaciones administrativas de la

Empresa de Generacion Eléctrica del Sur S.A. Tacna.

Nivel de significancia: 0,05
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Tabla 30

Correlacion - Hipotesis especifica 3

Gestion de Monitoreo y
recursos supervision
humanos

Rho de Gestion de Coeficiente de 1.000 0817
Spearman recursos correlacion ' '
humanos Sig. (bilateral) 0,002
N 73 73
Monitoreo y Coeficiente de 0.817" 1.000
supervision correlacién ' '
Sig. (bilateral) 0,002
N 73 73
*, La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (2 colas).
Nota: SPSS
Conclusion:

El resultado, indica que el valor — p (0,002) es menor que el nivel de

significancia (0,05), por lo que se procede a rechazar la hipotesis nula Ho,

y se concluye con un nivel de confianza del 95 % que existe influencia

significativa entre la Gestibn de Recursos Humanos y el monitoreo y

supervision de las operaciones administrativas de la Empresa de

Generacion Eléctrica del Sur S.A. Tacna.
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CAPITULO V

DISCUSION DE RESULTADOS

De acuerdo con los resultados estadisticos analizados, se encontré
gue la auditoria de desempefio influye en la gestion de recursos humanos
de la Empresa de Generacion Eléctrica del Sur S.A. Tacna, periodo 2017,
debido a que permite corregir los procedimientos a través de las diferentes
dimensiones de eficiencia, economia, transparencia y calidad; a través de
los sistemas administrativos con fines que permiten efectuar las acciones

preventivas y correctivas necesarios.

Asi mismo en la pregunta efectuada sobre el cumplimiento
normativo, el 30,1 % (22) indicaron que casi siempre, el 27,5 % (20)
manifestaron que a veces, el 16,4 % (12) comentaron que siempre, el
13,7 % (10) indicaron que casi huncay el 12,3 % (9) confirmaron que nunca;
entendiéndose que falta difundir a través de la capacitacion necesaria la
normatividad vigente, para un adecuado cumplimiento de funciones.
Referente a si se diseflan procedimientos para asegurar que el nivel de
riesgo sea bajo; el 30,1 % (22) indicaron que a veces, el 21,9 % (16)

manifestaron que casi nunca, el 19,3 % (14) comentaron que nunca, el



16,4 % (12) indicaron que casi siempre y el 12,3 % (9) confirmaron que
siempre. Apreciandose que falta mejorar los procedimientos que permitan

gestionar los riesgos de la empresa a fin de poder minimizarlos.

Respecto a si considera que se cuenta con trabajadores entrenados
y motivados; el 30,1 % (22) indicaron que a veces, el 24,7 % (18)
manifestaron que casi siempre, el 16,4 % (12) comentaron que siempre, el
15,1 % (11) indicaron que nunca y el 13,7 % (10) confirmaron que casi
nunca. Observandose que falta mejorar la capacitacion y motivacién del
personal a fin de que estos cumplan con las tareas asignadas de la mejor

manera.

En lo que respecta a, si considera que se cuenta con profesionales
qgue favorecen la productividad en la entidad; el 41,1 % (30) indicaron que
a veces, el 27,4 % (20) manifestaron que casi siempre, el 15,1 % (11)
comentaron que casi nhunca, el 11 % (8) indicaron que siempre y el 5,5 %
(4) confirmaron que nunca. Entendiéndose que aun falta mejorar el nUmero
de profesionales con las herramientas que permitan una mejor

productividad y mayor rendimiento laboral en la entidad.
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Asi también Capcha (2016), en su tesis “Auditoria de gestion y su
incidencia en la eficiencia operativa de la direccion general de
administracion de la Universidad Nacional Autbnoma Alto andina de Tarma,
2015”, concluyo que en la revision de la normatividad y otros documentos
emitidos por la Contraloria General de la Republica han permitido
establecer las normas que involucran la auditoria de gestion entendida
actualmente como auditoria de desempefio cuyo ambito de aplicacién es a
nivel de entidades publicas nacional, regional y local, detallandose desde
su planificacién, ejecucion e informe permitiendo clarificar conceptos,
procedimientos, resultados para el manejo de informacion en relacién con

la eficiencia operativa.

También Mejia R. (2010), en su tesis “Modelo de Gestién y Control
en los Programas de Electrificacion FERUM de la empresa eléctrica
EMELNORTE S.A”; en la que concluyo que EMELNORTE, no cuenta con
un levantamiento e inventario técnico de las instalaciones del sistema de
distribucion de la empresa, lo que no ha permitido consolidar estudios de
lineas primarias y secundarias mediante programas actualizados de flujos
de potencia y pérdidas de potencia, energia, logrados a partir de una
correcta elaboracion de datos reales, situaciones por las cuales no se

aplican medidas correctivas pertinentes en forma oportuna y eficiente;
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deficiencias que ocasionan pérdidas por el uso ilicito de energia sobre las
redes de distribucién (hurto de energia) y otras formas de consumo ilegal
de energia como son: Manipulacion de Medidores, Acometidas
adulteradas, entre otros problemas no atendidos ni superados; toda vez
gue las auditorias internas y externas no se realizan en el proceso, estas
se ponen en evidencia una vez culminado el contrato, previa la recepcion y
entrega de garantias. La electrificaciéon rural genera sustancialmente
cambios en cuanto al desarrollo de actividades en la familia y comunidad,
quienes tienen oportunidades de aprovechar de los recursos tecnoldgicos,
los mismos que funcionan con energia y por tanto incluirlos en el desarrollo
de actividades escolares, domésticas y fundamentalmente en el

mejoramiento de la calidad de vida.
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CONCLUSIONES

Se observa que la auditoria de desempenio influye en la gestion de
recursos humanos de la Empresa de Generacion Eléctrica del Sur S.A.
Tacna, periodo 2017, entendiendo que falta difundir a través de la
capacitacidon necesaria la normatividad vigente, para un adecuado
cumplimiento de funciones, falta actualizar las politicas internas que
permitan un mejor desempefio por parte de los trabajadores de la

entidad. (Segun tablas N° 4, 5, 6, 7, 25, 26 y 27).

También se observa que la gestion de recursos humanos influye en el
cumplimiento de directivas y normas en la Empresa de Generacion
Eléctrica del Sur S.A. Tacna, entendiendo que falta elaborar
procedimientos que permitan contar con personal idoneo con
conocimiento de la normatividad vigente debiendo efectuar los

correctivos necesarios. (Segun Tablas N° 4, 5, 6, 7, 16, 17,18 y 19).
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Segun las encuestas se observa que la gestion de recursos humanos
influye en la evaluacion de riesgo de las operaciones administrativas
de la Empresa de Generacion Eléctrica del Sur S.A. Tacna, observando
gue falta mejorar los procedimientos que permitan gestionar los riesgos
y minimizarlos, debiendo establecer los correctivos necesarios. (Segun

Tablas N° 8, 9, 10, 11, 20, 21, 22 y 23).

Se ha determinado que la gestién de recursos humanos influye en el
monitoreo y supervision de las operaciones administrativas de la
Empresa de Generacion Eléctrica del Sur S.A. Tacna, observandose
gue falta mejorar la evaluacién del personal de acuerdo a las funciones
asignadas, que permitan desarrollar las acciones de prevencion y
monitoreo para un adecuado cumplimiento de las diferentes actividades

a cargo de la entidad. (Segun Tablas N° 12, 13, 14, 15, 24, 25, 26 y 27).
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RECOMENDACIONES

1. La Gerencia de Administracién y Finanzas, en coordinacion con la
Oficina de recursos humanos, debe elaborar un plan de capacitacion
que permita al personal tener conocimiento de la normatividad vigente,
para un adecuado cumplimiento de funciones, asi como actualizar las
politicas internas que permitan un mejor desempefio por parte de los

trabajadores de la entidad.

2. La Gerencia de Administracion y Finanzas, debe elaborar los
procedimientos necesarios que permitan contar con personal idéneo
que tenga el conocimiento necesario de la normatividad vigente

debiendo efectuar los correctivos necesarios.

3. La Gerencia General, se debe implementar la mejora de los
procedimientos que permitan gestionar los riesgos a fin de poder
minimizarlos, estableciendo los correctivos necesarios de manera

oportuna.
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Se sugiere a la Gerencia de Administracion y Finanzas, implementar la
mejora de la evaluacion del personal de acuerdo a las funciones
asignadas, que permitan desarrollar las acciones de prevencion y
monitoreo para un adecuado cumplimiento de las diferentes actividades

gue se realizan.
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ANEXO N° 1 - MATRIZ DE CONSISTENCIA

“INFLUENCIA DE LA AUDITORIA DE DESEMPENO EN LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS DE LA EMPRESA DE GENERACION
ELECTRICA DEL SUR S.A. TACNA, PERIODO 2017”

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES E
INDICADORES

METODOLOGIA

Problema principal

Influye la  auditoria  de
desempefio en la gestién de
recursos humanos de la
Empresa de Generacion
Eléctrica del Sur S.A. Tacna,
periodo 2017.

Problemas Especificos

a. ¢Como Ila Gestion de
recursos humanos influye en el
cumplimiento de directivas y
normas en Empresa de
Generacion Eléctrica del Sur
S.A. Tacna?

b. ¢De qué manera la Gestion
de recursos humanos influye en
la evaluacion de riesgo de las
operaciones administrativas de
la Empresa de Generacion
Eléctrica del Sur S.A. Tacna?

c. ¢,Cémo la Gestion de recursos
humanos influye en el monitoreo
y supervision de las operaciones
administrativas de la Empresa
de Generacion Eléctrica del Sur
S.A. Tacna?

Objetivo principal

Establecer de qué manera influye la
auditoria de desempefio en la
gestién de recursos humanos de la
Empresa de Generacion Eléctrica
del Sur S.A. Tacna, periodo 2017.

Objetivos Especificos

a. Establecer como la Gestion de
recursos humanos influye en el
cumplimiento de directivas y normas
en Empresa de Generacion Eléctrica
del Sur S.A. Tacna.

b. Determinar de qué manera la
Gestion de recursos humanos
influye en la evaluacion de riesgo de
las operaciones administrativas de
la Empresa de Generacion Eléctrica
del Sur S.A. Tacna.

c. Establecer como la Gestion de
recursos humanos influye en el
monitoreo y supervision de las
operaciones administrativas de la
Empresa de Generacion Eléctrica
del Sur S.A. Tacna.

Hipotesis Principal

La auditoria de desempefio influye
de manera significativa en la gestion
de recursos humanos de la Empresa
de Generacién Eléctrica del Sur S.A.
Tacna, periodo 2017.

Hipotesis Especificas

a. Existe influencia significativa entre
la Gestion de recursos humanos y
en el cumplimiento de directivas y
normas en Empresa de Generacion
Eléctrica del Sur S.A. Tacna.

b. La Gestién de recursos humanos
influye de manera significativa en la
evaluacion de riesgo de las
operaciones administrativas de la
Empresa de Generacion Eléctrica
del Sur S.A. Tacna.

c. Existe influencia significativa entre
la Gestion de recursos humanos y el
monitoreo y supervision de las
operaciones administrativas de la
Empresa de Generacion Eléctrica
del Sur S.A. Tacna.

Variable Independiente (X):
“Auditoria de desempefio”
1. Directivas y normas
2. Evaluacién de riesgos

3. Monitoreo y
supervision

Variable Dependiente (Y):
“Gestion de recursos
Humanos”

1. Planeamiento

2. Competencias

3. Trabajo en equipo

1. Tipo de investigacién
Aplicada

2. Disefio de investigacion
No experimental

3. Nivel de investigacién
Descriptiva y Explicativa

4. Poblacién
La poblacién estar4d compuesta
73 trabajadores de las diferentes
areas administrativas de la
Empresa de Generacion Eléctrica
del Sur SA.

5. Muestra
Se tomara como muestra al 100%
de la poblacién por ser pequefia

6. Técnicas

Observacion, encuesta.

7. Instrumento
Cuestionario
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ANEXO N° 2 - OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

“INFLUENCIA DE LA AUDITORIA DE DESEMPENO EN LA GESTION DE RECURSOS HUMANOS DE LA EMPRESA DE GENERACION
ELECTRICA DEL SUR S.A. TACNA, PERIODO 2017”

VARIABLE

DEFINICION
CONCEPTUAL

DEFINICION OPERACIONAL

INDICADORES

ESCALA DE MEDICION

INDEPENDIENTE:
Auditoria de desempefio

Examen de la eficacia, eficiencia,
economia y calidad de la produccion
y entrega de los bienes o servicios
que realizan las Entidades Publicas
con la finalidad de alcanzar
resultados  en beneficio  del
ciudadano. Mejora en la gestion
publica para identificar y analizar sus
principales causas desde las distintas
dimensiones; a fin de formular
recomendaciones que permitan su
implementacion mediante las
acciones de mejora correspondientes
Contraloria Publica.gob.pe.

Busqueda de mejoras en la
gestidon publica, considerando
el impacto positivo en el
bienestar del ciudadano y
fomentando la implementacién
de una gestion para resultados
y la rendicion de cuentas.
Determinar el logro de los
objetivos y metas asociados a
la entrega del bien o servicio
publico, asi como los procesos
criticos y factores que podrian
estar limitandolos. Contraloria
Pdblica. gob.pe.

Directivas y normas

Evaluacioén de riesgos

Monitoreo
supervision

y

DEPENDIENTE:
Gestién de Recursos
Humanos

Contribuye a que los seres humanos
que integran una empresa apoyen al
logro de los objetivos. Y es una de las
principales funciones de la empresa 'y
es por eso que la manera en que los
empresarios pretenden encontrar a
los empleados méas adecuados para
cada puesto y para cada momento,
que tengan la formacién suficiente
para desempefiar las tareas que le
son encomendadas y desarrollen su
trabajo de manera eficiente para
alcanzar los fines de la organizacion.

Consiste en planear, organizar
y desarrollar todo lo
concerniente a promover el

desempefio eficiente del
personal y alcanzar los
objetivos individuales

relacionados al Aumento de la
competencia y por lo tanto de la
necesidad de ser competitivo.

Planeamiento
Competencias

Trabajo en equipo

Categorica
Ordinal
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ANEXO N° 3 - CUESTIONARIO VARIABLE INDEPENDIENTE

El presente cuestionario tiene por finalidad recoger informacion, para
desarrollar el trabajo de investigacibn denominado “Influencia de la
auditoria de desempefio en la gestién de recursos humanos de la empresa
de generacién Eléctrica del Sur S.A. Tacna, periodo 2017”7, la informacion
que usted proporcionara sera utilizada solo con fines académicos y de
investigacion por lo que se le agradece por su valiosa informacion y

colaboracion.

Instrucciones: A continuacion, se presenta 12 items, cada una de las
proposiciones tienen cinco alternativas para responder de acuerdo a su
apreciacion. Lea detenidamente cada item y marque con un aspa (X) solo

una alternativa, que mejor crea conveniente.

SIEMPRE (1) CASI SIEMPRE (2) ALGUNAS VECES (3) CASI NUNCA
(4) NUNCA (5)

PREGUNTAS VALORIZACION

1/2]3]4]5

Variable Independiente: Auditoria de desempefio

Directivas y normas

1. ¢Considera que se viene cumpliendo con la normatividad
de manera adecuada?

2. ¢Se cuenta con politicas internas que permitan el
cumplimiento apropiado de funciones?

3. ¢ Existe riesgos de incumplimiento de obligaciones
externas e internas?

4. ¢Se precisan politicas y determinan procedimientos en
cumplimiento de disposiciones legales urgentes?
Evaluacion de riesgos

5. ¢Se disefian procedimientos para asegurar que el nivel
de riesgo sea bajo?

6. ¢Los riesgos se gestionan para prevenir y detectar
errores?

7. ¢Se cumple con los objetivos y metas de acuerdo a lo
programado?

8. ¢Se efectlia evaluaciones de riesgo inherente y de control
para la toma de decisiones oportuna?
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Monitoreo y supervision

9. ¢Se efectla la evaluacién del personal y mejora en el
cumplimiento de sus funciones?

10. ¢, Se registra y se da solucion a las diferencias reportadas

por el personal?

11. ¢Existen lineamientos aprobados que permitan
desarrollar acciones de prevencién y monitoreo?

12. ¢ Se implementan medidas adecuadas para corregir
deficiencias detectadas de manera oportuna?
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ANEXO N° 4 - CUESTIONARIO VARIABLE DEPENDIENTE

El presente cuestionario tiene por finalidad recoger informacion, para
desarrollar el trabajo de investigacibn denominado “Influencia de la
auditoria de desempefio en la gestién de recursos humanos de la empresa
de generacién Eléctrica del Sur S.A. Tacna, periodo 2017”7, la informacion
que usted proporcionara sera utilizada solo con fines académicos y de
investigacion por lo que se le agradece por su valiosa informacion y

colaboracion.

Instrucciones: A continuacion, se presenta 12 items, cada una de las
proposiciones tienen cinco alternativas para responder de acuerdo a su
apreciacion. Lea detenidamente cada item y marque con un aspa (X) solo

una alternativa, que mejor crea conveniente.

SIEMPRE (1) CASI SIEMPRE (2) ALGUNAS VECES (3) CASI NUNCA
(4) NUNCA (5)

PREGUNTAS VALORIZACION

112|3]4]5

a) Variable Dependiente: Gestion de recursos humanos

Planeamiento

1. ¢Considera que se cuenta con trabajadores entrenados y
motivados?

2. ¢Considera que brindar estimulo es mejor que decidirse
castigar las debilidades del trabajador?

3. ¢Considera que la autorrealizacion y la satisfaccion del
trabajador es adecuada?

4. ¢Considera que se desarrolla y mantiene la calidad de
vida de los trabajadores de la entidad?

Competencias

5. ¢Considera que se cuenta con profesionales que
favorecen la productividad en la entidad?

6. ¢Se identifican los puntos débiles, permitiendo
intervenciones de mejora?

7. ¢Considera que existe una adecuada practica de
adiestramiento del personal?

8. ¢Se contrata personal de experiencia para efectuar las
acciones de control necesarias para la mejora de los
procesos y cumplimiento de funciones?
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Trabajo en equipo

9. ¢Eltrabajo en equipo permite mejorar la eficiencia y
efectividad en la empresa?

10. ¢Se establecen reglas que permiten tener claro el
comportamiento y rol de los trabajadores?

11. ¢Considera que existe colaboracion entre los
trabajadores de las diferentes areas?

12. ¢ Considera que los buenos profesionales hacen buenos
equipos de trabajo?

Gracias por su
colaboracion...
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ANEXO N° 5 - ORGANIGRAMA DE EGESUR S.A.

Exgersd te Conorsoos Excrce &t S S A

ORGANIGRAMA DE EGESUR

APROBADO EN EL MANUAL DE ORGANIZACION Y FUNCIONES (MOF) CON
ACUERDO DE DIRECTORIO N° 054-2017/S.D. 549-2017
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ANEXO N° 6 —= CUADRO DE ASIGNACION DE PERSONAL

&I iir
G Sl T au® b 3
U Smss i B B o e T

D. GERENCIA COMERCIAL
XI. UNIDAD ORGANICA: GERENCIA COMERCIAL

23 |Gerente Comercial Gerente 0 equivalente | 1 |
| SUB TOTAL 1 1 |
XIl. UNIDAD ORGANICA: DEPARTAMENTO DE COMERCIALIZACION
24 |liefe de Comercializacién Sub Gerente o Equivalente 1
25 |Analista Comercial Profesionales 1
SUB T'OTAL 2
XIll. UNIDAD ORGANICA: DEPARTAMENTO DE CENTRO DE CONTROL
26 Jefe de Centro de Central Sub Gerente o Equivalente 1
27/28 |Analista de Centro de Controd | Profesionales 2
29/30 |Analista de Centro de Contrel 11 Técnicos y Administrativos 2
SUS TOTAL 5
[FOTAL GERENCIA COMERTIAL | s |
E. GERENCIA DE PROYECTOS Y OBRAS
X[V, UNIDAD ORGANICA: GERENCIA CE PROYECTOS Y OBRAS
22 |G de Proy y Coras Garente o equivalents | 1 |
| SUB TOTAL | 1 ]
XV. UNIDAD ORGANICA: DEPARTAMENTO DE OBRAS
|31 [iefedeobras Sub Gerente o Equivalente | 1 ]
[ SUB TOTAL 1 1 )
XV, UNIDAD ORGANICA: OFICINA DE ESTUDICS
|32  [supervisor de Estudios Prof I | 1 |
[ SUB TOTAL | 1 ]
[TOTAL GERENCIA DE PROYECTOS Y OBRAS | 3 |
F. GERENCIA DE PRODUCCION
XV1I. UNIDAD ORGANICA: GERENCIA DE PRODUCTION
13 |6 de Preductit Gerente o equivalente 1
34 |Anansts ce Producddn Profesionales 1
SUB TOTAL 2
XV1II. UNIDAD ORGANICA: OFVCINA DE SEGURIDAD ¥ GESTION AMBIENTAL
35 |iefe de Seguridad y Gestidn Ambiental A Otros funcicnarios 2l 1 |
SUB TOTAL | 1 |
XIX. UNIDAD CREANICA: DEPARTAMENTO DE GENERACION TERMICA
35 Sub Gerente de Produccién Térmica Sub Gerente o Eguivalente 1
a7 Jefe de Operaciones y Mantenimiento de a C7. Independenca Otros funcionarios 1
38 Supervisar de Mantenimianto de 13 CT. Independencia Profesionakes 1
39 Supervisor A de la CT. Indep i Profesionak 1
40/43  |Cperadar de ls £7. Independencia Técnicos y Administrativos -
44/45 _|Técnico de Manteniméento | de Ia CT. Independencia Técnicas y Administrativos 2
47/50 |Téenico de Mantenimsento |l de la C.T. Independencia Técnicos y Administrativos 4
SUB TOTAL 14
XX UNIDAD ORGANICA: DEPARTAMENTO DE GENERACION HIDRAULICA
51 Sub Gerente de Produccién Hidrdulica Sub Gerente o Eguivalente 1
52 Jefe de Cperaciones y Mantenimiento de i35 CCHH. Ancota Dtros funcicnarios 1
53 Supervisor de M de las CCHH. Aricota Profesionales 1
54/55 |A de Oper Técnicos y Administrativos 2
S6___|Supervisor Administrativo de las CC.HH. Aricota Té ¥ Admir o5 1
57/60 |Cperador de las CC.MM. Ariccta Técnicos y Aministrativos 4
B1/E8 |Técnico de Manteniméento | de ias CC.HH, Aricota Técnicos y Administrativos 8
|__69/70 |Técnico de Manteniméento Il de las CCHH. Aricota Técnicos y Administratives 2
71 Técnico en Lineas de T i6n | de las CC.HH. Aricota Técnicos y Administrativos 1
72/72  |Técnico an Uneas de Transmision Il de 13s CC.HH. Aricota Técnicas y Administrativos 2
SUB TOTAL 23
|TOTAL GERENCIA DE PRODUCCION | 40 |
™ TOTAL CAP | 73 ||
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egesyur
"‘..J Vel ™ & - y
Qo o o Gnaite By ot 1t
| CUADRO DE ASIGNACION DE PERSONAL - CAP - EMPRESA DE GENERACION ELECTRICA DEL SUR S.A. I
APR&ADQ POR ACUERDD DE DIRECTORIO N* 054-2017/5.0, 549-2017
N ; NUMERO DE
ORDEN I Ly l o PUESTOS
A. ORGANO DE CONTROL INSTITUCIONAL
|. UNIDAD ORGANICA: ORGANO DE CONTROL INSTITUCIONAL
| 1 |lefe dei Organo de Control institucional | Gerante o equivalente 1 |
SUB TOTAL 1 |
|TOTAL ORGAND DE CONTROL INSTITUCIONAL 1 ]
B. GERENCIA GENERAL
Il UNIDAD ORGANICA: GERENCIA GENERAL
2 |Gerente General Gerente Genaral 1
3 Asistente de Geranda Otres funcionanios 1
4 Auxiliar de Tramite Dacumentario y Archive Tanicos y Administratives 1
SUB TOTAL 3
1l UNIDAD ORGANICA: DEPARTAMENTO DE ASESOR[A LEGAL
[ 5  liefede Asesoria Legal | Sud Gerente o Equivalente | 1 |
L SUE TOTAL 1 |
IV. UNIDAD ORGANICA: DEPARTAMENTO DE PLANEAMIENTO Y CONTROL DE GESTION
[ Jefe de PL ite y Control de Gestién Sub Gerente o Equivalente 1
>, Supenisor de Planeamiento y Control de Gestion Profesionales 1
8 Coordinador de Calidad y Procesos Profesionales 1
SUS TOTAL 3
{TOTAL GERENCIA GENERAL 7 |
C. GERENCIA DE ADMINISTRACION Y FINANZAS
V. UNIDAD ORGANICA: GERENCIA DE ADMINISTRACION Y FINANZAS
| &  |Gerente de Administracion y Finanzas | Gerente 0 equivalente 1 |
SUB TOTAL 1 |
VI. UNIDAD ORGANICA: DEPARTAMENTO DE CONTABILIDAD
10 C dor G | Sub Gerente o Eguivalente 1
11 |Analista de Contabilidad Profesionales 1
12 Analista de Costos y Activa Fljo Profesionales 1
13 Tesorero Profesionales 1
SUS TOTAL 4
VIl. UNIDAD CRGANICA: OFICINA DE TECNOLOGIAS DE LA INFORMACION ¥ COMUNICACIONES
14 |iefede Tecnologlas de Informacién y Comunicaciones | Otros funcionarios 1
15 |Analista ce Tecnologias de Informacién ] | Prof 1
SUB TOTAL 2
Vill. UNIDAD ORGANICA: OFICINA DE LOGISTICA
16 Jefe de Logistica Otros fundonarios 1
17 Auxiliar de Contrataciones Técnices y Administrativos 1
18 Auxiliar de Servicics Generales Técnicos y Administrativos 1
18 Auxiliar da Almacenes y Contrel Patrimanial Téenices y Administrativos 1
SUB TOTAL a4
IX. UNIDAD CRGANICA: OFICINA DE PERSONAL
20 Uefe de Parsonal | Otres funcionarios 1
21 |Analista de Persanal | Profesionales 1
SUB TOTAL 2
X. UNIDAD ORGANICA: OFIONA DE PRESUPUESTO
|22 [iefe ge Pras | Otros funcionarios 1 |
l SUS. TOTAL 1 |
[TOTAL GERENCIA DE ADMINISTRACION ¥ FINANZAS 14 |
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1.

ANEXO N° 7: PLAN DE MEJORA EN LA GESTION DE RECURSOS
HUMANOS DE LA EMPRESA DE GENERACION ELECTRCIA DEL
SUR S.A.
IMPORTANCIA
El plan de mejora busca generar un cambio organizacional de la Gestidn
de Recursos Humanos y asi mejorar notablemente el desempefio laboral
de los funcionarios y servidores de la Empresa de Generacion Eléctrica
del Sur S.A., llegando a mejorar la eficiencia y eficacia de la organizacion,
sus habilidades, conocimientos y capacidades, combinando sus talentos
en diferentes areas y a la vez también descubriendo nuevos talentos en
lo profesional como en lo personal.
A raiz del presente plan de mejora se notara un cambio en la gestion de
recursos humanos y su desempefio laboral; en todas sus gerencias y
oficinas, se lograra que sea mas eficiente y eficaz;, de esta manera el
beneficio es mutuo para el personal como para la Empresa de Generacién

Eléctrica del Sur S.A.

OBJETIVOS

2.1. Objetivo general

Generar un cambio cultural y organizacional en el logro de objetivos
y metas institucionales mediante el desarrollo del talento humano de
la Empresa de Generacion Eléctrica del Sur S.A, con el

fortalecimiento de los equipos de trabajo y la relacion sistémica de
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2.2.

las actividades de la gestion de recursos humanos, dando énfasis al

elemento mas importante de la institucion el talento humano.

Objetivos especificos

A. Lograr el desarrollo del talento humano, implementando politicas
gue aseguren el crecimiento y desarrollo integral de las
potencialidades individuales e institucionales de la Empresa de
Generacion Eléctrica del Sur S.A.

B. Fortalecer los conocimientos, destrezas, valores, actitudes y
aptitudes conforme a los requerimientos de calidad esperados en
los resultados de gestion de la Empresa de Generacion Eléctrica
del Sur S.A.

C. Obtener un mejor clima organizacional, mediante la
transformacién de hébitos y practicas del personal de la Empresa

de Generacion Eléctrica del Sur S.A.
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3. PLAN DE MEJORA

transformacion de habitos y
practicas del personal de la
Empresa de Generacion
Eléctrica del Sur S.A.

actividades de conformidad a
las necesidades (se incluye
actividades de Clima Laboral).

Tabla 1:
Plan de mejora en la gestién de recursos humanos de la Empresa de Generacion Eléctrica del Sur S.A.
OBJETIVO ESTRATEGIA ACCIONES DESARROLLO
1. Lograr el desarrollo del talento Direccionamiento a. Analizar la  normatividad Actualizar los  procedimientos con la
humano, implementando estratégico del desarrollo vigente de personal y verificar normatividad vigente para alcanzar los objetivos
politicas que aseguren humano integral por medio si los procedimientos y metas establecidas.
crecimiento y desarrollo integral de: necesitan ser actualizados.
de las potencialidades b. Monitorear la aplicacién de las Orientar el desarrollo humano del personal
individuales e institucionales de a. Planes politicas emitidas. mediante la incorporacion de politicas unificadas
la Empresa de Generacion b. Programas para la vinculacion, evaluacion, desarrollo de
Eléctrica del Sur S.A. c. Tablas, cronogramas, competencias, bienestar, estimulos y
estadisticas, matrices, entre compensaciones del personal.
otros.
Fortalecer los conocimientos, a. Disenarun plan d,e a. Sensibilizacion Desarrollar metodolégicamente el modelo que
destrezas, valores, actitudes vy capacitacion por area. permita caracterizar la capacidad laboral del
aptitudes conforme a los personal y poder desempefarse en diferentes
requerimientos de  calidad b. Deteccion de necesidades contextos, y para responder a los requerimientos
esperados en los resultados de b. Capacitacion cruzada de capacitacion por areas. de calidad.
gestion de la Empresa de
Generacion Eléctrica del Sur Desarrollar capacidades, destrezas,
S.A. ¢. Capacitacién interna . Induccién. reinduccion habilidades, valores y competencias
) o : ' fundamentales, con miras a propiciar su eficacia
d. Capacitacion externa personal, grupal y organizacional.
. . . a. Deteccion de necesidades.
Obtener un mejor clima a. Programas de bienestar e
organizacional, mediante la incentivos. Establecer las relaciones entre los funcionarios,
b. Proyeccion de Cronograma de

servidores y la Entidad, teniendo en cuenta las
politicas y practicas de personal, (Clima Laboral,
Bienestar Social e incentivos).

Fuente: Elaboracién Propia.
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4. DESARROLLO
4.1.Desarrollo del talento humano

Es un proceso de cambio y evolucién que se producen a nivel interno de
las personas. Para lograr el perfeccionamiento, se debe renovar el cambio
de mentalidad de actitudes, la aceptacion de compromisos personales para
proyectar un nuevo comportamiento, asi como los compromisos del equipo
que refuercen el cambio. El desarrollo del talento humano se manifiesta en
las interrelaciones con los deméas comparieros de trabajo, jefes y poblacion
en general usarias de los servicios (Garcia et al. 2011).

Las acciones a desarrollar con respecto al desarrollo del talento humano

en la Empresa de Generacion Eléctrica del Sur S.A. son las siguientes:

a. Se deberd revisar, analizar y actualizar, los procedimientos, de la
oficina de recursos humanos, segun la normatividad vigente, basado
en competencias y desarrollo de habilidades personales y sociales.

» AP-PRO-01 Requerimiento, reclutamiento y seleccién de personal.

= AP-PRO-02 Contratacién de personal

= AP-PRO-03 Induccion de personal

= AP-PRO-04 Autorizacion para compensacion o pago de trabajos en
horas extras.

= AP-PRO-05 Solicitud de vacaciones, y permisos

= AP-PRO-06 Elaboracion de planillas de pago de personal

= AP-PRO-07 Capacitacion de personal

= AP-PRO-08 Evaluacion del desempefio del personal
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b. Monitorear la aplicacion de las politicas emitidas y procedimientos

establecidos.

Mediante el monitoreo se busca garantizar el cumplimiento de las politicas
y procedimientos, que tienen una vinculacién directa con el desarrollo del

talento humano y realizar la evaluacion del desempefio del personal.

4.2. Fortalecimiento de los conocimientos

Es el proceso mediante el cual, se desarrolla la capacidad de los individuos,
grupos, organizaciones, instituciones y sociedades. Incrementan sus
habilidades para realizar funciones esenciales, resolver problemas, definir
y lograr objetivos, entender y responder a sus necesidades de desarrollo

en un contexto amplio y de manera sostenible (Garcia et al. 2011).

En este contexto, se plantea un plan de capacitacion por area especifica,
que contribuira al fortalecimiento de conocimientos y reforzar las
competencias de los colaboradores de la Empresa de Generacion Eléctrica
del Sur S.A.; a través de capacitaciones formales que responda
fundamentalmente a las necesidades reales de la institucion en funcion del
crecimiento personal, laboral, el mejoramiento del servicio prestado y el

Sistema de Gesti6n de Calidad.

PLAN DE CAPACITACION PARA LA EMPRESA DE

GENERACION ELECTRICA DEL SUR S.A.
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l. ACTIVIDAD DE LA EMPRESA

La Empresa de Generacion Eléctrica del Sur S.A. en adelante EGESUR,
es una Empresa Estatal de Derecho Privado. El objeto principal es
dedicarse a las actividades propias de la generacion eléctrica para su
comercializacion dentro de su area de concesion y del sistema
interconectado nacional, EGESUR, posee una potencia instalada de 62,36
MW, de la cual 35,7 MW son generacion hidraulica y 26,66 MW de

generacion térmica.

Il.  JUSTIFICACION

La capacitacién, es un proceso educacional de caracter estratégico
aplicado de manera organizada y sistémica, mediante el cual el personal
adquiere o desarrolla conocimientos y habilidades especificas relativas al
trabajo, y modifica sus actitudes frente a aspectos de la organizacion, el
puesto o el ambiente laboral.

Como componente del proceso de desarrollo de los Recursos Humanos, la
capacitacion implica por un lado, una sucesion definida de condiciones y
etapas orientadas a lograr la integracion del colaborador a su puesto en la
organizacion, el incremento y mantenimiento de su eficiencia, asi como su
progreso personal y laboral en la empresa. Y por otro, un conjunto de

métodos técnicas y recursos para el desarrollo de los planes y la

179



implantacion de acciones especificas de la empresa para su normal
desarrollo.

En tal sentido, la capacitacion constituye un factor importante para que el
colaborador brinde el mejor aporte en el puesto asignado, ya que es un
proceso constante que busca la eficiencia y la mayor productividad en el
desarrollo de sus actividades, asi mismo contribuye a elevar el rendimiento,

la moral y el ingenio creativo del colaborador.

Il ALCANCE

El alcance del fortalecimiento de los conocimientos incluye a todos los
colaboradores de la Sede Central y las sucursales que integran la Empresa
de Generacion Eléctrica del Sur S.A, agrupados de acuerdo a las areas de
actividad y con temas puntuales, algunos de ellos recogidos de la
sugerencia, de los propios colaboradores, identificados en las fichas de
desempefio laboral; asi mismo estd enmarcado dentro de los

procedimientos para capacitacion.

IV.  FINES DEL PLAN DE CAPACITACION
Siendo su propdésito general impulsar la eficacia organizacional, la

capacitacion se lleva a cabo para contribuir a:

Elevar el nivel de rendimiento de los colaboradores y, con ello, al

incremento de la productividad y rendimiento de la empresa.
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V. OBJETIVOS DEL PLAN DE CAPACITACION

5.1. Objetivo General

Preparar al personal para la ejecucion eficiente de sus funciones, en los

cargos actuales y para otros puestos que el colaborador puede ser

considerado.

5.2. Objetivos Especificos

e Proporcionar orientacion e informacion relativa a los objetivos de la
empresa, su organizacion, funcionamiento, normas y politicas.

e Actualizar y ampliar los conocimientos requeridos en areas
especializadas de actividad.

e Contribuir a elevar y mantener un buen nivel de eficiencia individual y

rendimiento colectivo.

VI. METAS
Capacitar al 100% de los Gerentes, Subgerentes, Funcionarios,
Profesionales, Técnicos y Administrativos de la Empresa de Generacion

Eléctrica del Sur S.A.

VIl. ESTRATEGIAS

Las estrategias a emplear son.
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- Desarrollo de talleres, seminarios, presentacion de casos
casuisticos.

- Capacitacion cruzada.

- Capacitacion interna

- Capacitacion externa

VIIl. TIPOS, MODALIDADES Y NIVELES DE CAPACITACION

8.1. Tipos de capacitacién

Capacitacién Inductiva: Es aquella que se orienta a facilitar la integracion
del nuevo colaborador, en general como a su ambiente de trabajo, en
particular.

Capacitacién Preventiva: Tiene por objeto la preparacién del personal
para enfrentar con éxito la adopcién de nuevas metodologias de trabajo,
nueva tecnologia o la utilizacion de nuevos equipos, llevandose a cabo en
estrecha relacion al proceso de desarrollo empresarial.

Capacitacién Correctiva: Esta orientada a solucionar “problemas de
desempefio”. En tal sentido, su fuente original de informacion es la

evaluacion de desempefio realizada normalmente en la empresa.

8.2. Modalidades de capacitacion
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Los tipos de capacitacion enunciados se desarrollaran a través de las

siguientes modalidades:

Formacién: Su propdsito es impartir conocimientos basicos orientados a
proporcionar una vision general y amplia con relacion al contexto de

desenvolvimiento.

Actualizaciéon: Se orienta a proporcionar conocimientos y experiencias
derivados de recientes avances cientifico - tecnolégicos en una

determinada actividad.

Especializacion: Se orienta a la profundizacion y dominio de
conocimientos y experiencias o al desarrollo de habilidades, respecto a un

area determinada de actividad.

8.3. Niveles de Capacitacion
Tanto en los tipos como en las modalidades, la capacitacion puede darse

en los siguientes niveles:

Nivel Basico: Se orienta a personal que se inicia en el desempefio en un
area especifica en la Empresa. Tiene por objeto proporcionar informacion,
conocimientos y habilidades esenciales requeridos para el desempefio en

la ocupacion.
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Nivel Intermedio: Orientado al personal que requiere profundizar
conocimientos y experiencias en una ocupacion determinada o en un
aspecto de ella. Su objeto es ampliar conocimientos y perfeccionar
habilidades con relacion a las exigencias de especializacion y mejor

desemperio en la ocupacion.

Nivel Avanzado: Se orienta a personal que requiere obtener una visién
integral y profunda sobre un area de actividad o un campo relacionado con
ésta. Su objeto es preparar cuadros ocupacionales para el desempefio de

tareas de mayor exigencia y responsabilidad dentro de la empresa.

IX.  ACCIONES A DESARROLLAR

Las acciones para el desarrollo del plan de capacitacion estan respaldadas
por los temarios que permitiran a los asistentes a capitalizar los temas y el
esfuerzo realizado que permitiran mejorar la calidad del recurso humano,

para ello se esta considerando lo siguiente:
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Tabla 2:

Temas de Capacitacion por area especifica

GERENCIAS OFICINAS TEMAS DE CAPACITACION PARTICIPANTES
Comunicacion  Efectiva,  liderazgo
L Jefaturas
direccion
Oficina de Legislacion laboral
ﬁ:e:r’”a Normatividad del sector eléctrico Todo ol
9 Ley de contrataciones del estado personal
Sistema nacional de control
GERENCIA Cadigo del buen gobierno corporativo
GENERAL . . L
Sistema integrado de gestion
Oficina de  planeamiento estratégico
Planeamient . yic2 dores de gestion Todo €l
o y Control ., . . personal
de Gestion gestion de riesgos empresariales
gestion por procesos
sistema de control interno
Comunicacion ~ Efectiva,  liderazgo
direccié Jefaturas
ireccion
Oficina de legislacion laboral
Personal gestién de recursos humanos Todo el
GERENCIA  DE Trabajo en Equipo personal
ADMINISTRACION Atencion al Usuario Interno y Externo
Y FINANZAS .
Ley de contrataciones del estado (OSCE)
Oficina de Gestion de logistica Todo el
logistica Control y supervision de almacenes personal
Administracién y manejo de almacenes
Sistema integrado de informacién (ERP)
Oficina de Buenas practicas TIC'S (ITIL, PMI,COBIT)
. Todo el
Tecnologias de  Base de Datos (SQL Server) Personal
lainformacion  Normas  técnicas  de  redes
comunicaciones.
Normas internacionales de informacion
financiera NIIF y NIC
Oficina de Legislacion tributaria y laboral Todo el
Contabilidad Ley de contrataciones del estado personal
Normatividad del sector eléctrico
Control de activos
Costos y presupuestos
Oficina de Indicadores presupuestales Todo el
Presupuesto personal

Gestion estratégica y financiera
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GERENCIAS OFICINAS TEMAS DE CAPACITACION PARTICIPANTES
((j)lomupllcamon Efectiva, liderazgo vy Jefaturas
ireccion
Gestion de operaciones y mantenimiento
Produccion  Normatividad del sector eléctrico
Hidraulica Sistemas hidraulico y turbinas hidraulico T:Es%nal ¢l
Gestion de seguridad y medio ambiente P
GERENCIA Instrumentacion y automatizacion
DE Gestion de operaciones y mantenimiento
PRODUCCIO Produccion  Normatividad del sector eléctrico Todo el
N Térmica Mantenimiento motores de combustion personal
Sistema eléctrico neumatico
o Sistema de gestion ambiental
Oficina ~ de | giglacion ambiental de seguridad y salud
Seguridad y ocupacional Todo el
Gestion Gestion de riesgos de seguridad y salud en personal
Ambiental el trabajo
gomup,lcaC|on Efectiva, liderazgo vy Jefaturas
ireccion
Normatividad del sector eléctrico
Oficina de Normas técnicas de calidad del sector
Comercializ ~ eléctrico Tod |
acion Regulacion del mercado eléctrico odo €
GERENCIA Gestion de costos personal
COMERCIAL Normatividad del sector hidrocarburos - Gas
Natural.
. Sistema eléctrico de potencias
Oficina  de Normatividad del sector eléctrico Todo el
Centro de . , ersonal
Control Normatividad del sector hidrocarburos - Gas p
Natural.
(Cj?omunmamon Efectiva, liderazgo vy Jefaturas
ireccion
GERENCIA Normatividad del sector eléctrico
DE Oficina de Sistema nacional de inversion publica
Y OBRAS personal

Ley de concesiones eléctricas
Ley de contrataciones del estado

Fuente: Elaboracion propia.
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4.3. Clima Organizacional

Se refiere a las caracteristicas del ambiente de trabajo, éstas
caracteristicas son percibidas, directa o indirectamente por los trabajadores

y causan repercusion en el comportamiento laboral (Garcia et al. 2011).

Es de suma importancia prestar mucha atencion al clima organizacional de
la Empresa de Generacion Eléctrica del Sur S.A. ya que esto ayudara a
aumentar el rendimiento de los empleados y que estén identificados e
integrados con la empresa. Obtener un mejor clima organizacional en la
entidad, mediante la transformacién de habitos y practicas del personal, por

medio de las siguientes actividades.

a. Difundir la misién, vision, valores, objetivos y metas.

o Realizando reuniones en forma general con el propésito de
comunicar la mision, vision, valores, objetivos y metas, asi como las
estrategias a desarrollar mensualmente, para medir los indicadores de la
Empresa de Generacién Eléctrica del Sur S.A.

o Realizando publicaciones en el periédico mural de la organizacion y
en cada oficina.

b. Fomentar un clima laboral saludable

o Realizar reuniones mensuales para solucionar conflictos internos

gue ayuden a la discusion y toma de decisiones.
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Efectuar reuniones para el manejo de estrés laboral:
Desarrollar terapias anti estrés dentro de la organizacion, con el fin
de mejorar las condiciones de trabajo y prevenir problemas de estrés

en el personal.

Programas de bienestar
Implementar un programa de beneficios que establezcan bondades
gue pueda proporcionar al personal seguridad social.
Fomentar un sistema de incentivos y/o beneficios para los
trabajadores que garantice la motivacion y el rendimiento del
personal.
Sistema de recompensa justa: Los propios empleados se encargaran
de elegir a los mejores empleados quienes seran recompensados con
un dia libre, también el reconocimiento publico en la organizacion.
Satisfaccion con el sistema de promociones, meritos y ascensos: se
realizara ascensos al personal que se desempefie mejor

laboralmente.

Cultura de colaboracioén

Brindar confianza al personal, realizando reuniones que incluyan a

todos los colaboradores, donde las opiniones, comentarios y quejas de los

empleados se tomen en cuenta; Esto, generara entusiasmo en el personal,
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llevara a la contribucion de ideas que ayudara a mejorar el desempefio en

la Empresa de Generacion Eléctrica del Sur S.A.

e. Tiempo de calidad

o Respetar los horarios, planificar los objetivos y delimitar las tareas
de cada uno de los colaboradores. "La felicidad tiene muchas vertientes,
pero para un trabajador, tener una vida de calidad, involucra tener tiempo
para pasar con la familia y para realizar asuntos personales. Una empresa

debe preocuparse para que sus trabajadores tengan tiempo para hacerlo".

f. Mejorar las relaciones interpersonales

o Convivencias laborales por festividades entre empleados de cada
area.

o Realizando actividades culturales y deportivas entre empleados.

o Jornadas de integracion de personal y familiar (actividades en

centros recreativos, paseos y otros).
o Celebracion de cumpleafios: Se realizard reuniones y enviara
felicitaciones a través de documentos y la entrega de un presente de

parte de toda la organizacion.
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