UNIVERSIDAD CATOLICA SANTO TORIBIO DE MOGROVEJO
FACULTAD DE CIENCIAS EMPRESARIALES
ESCUELA DE CONTABILIDAD

DISCITE
% BENEFACERE )/

Auditoria de cumplimiento y su incidencia en la gestion del area de
recursos humanos de la Municipalidad de Patapo

TESIS PARA OPTAR EL TiTULO DE
CONTADOR PUBLICO

AUTOR

Solansh Liliana Fernandez Moreno

ASESOR
Flor de Maria Beltran Portilla

https://orcid.org/0000-0002-7161-4208

Chiclayo, 2023


https://orcid.org/0000-0002-7161-4208

Auditoria de cumplimiento y su incidencia en la gestion del area
de recursos humanos de la Municipalidad de Patapo

PRESENTADA POR

Solansh Liliana Fernandez Moreno

A la facultad de Ciencias Empresariales de la Universidad

Catolica Santo Toribio de Mogrovejopara optar el titulo de

CONTADOR PUBLICO

APROBADA POR

Pedro Jesus Cuyate Reque

PRESIDENTE

Rosita Catherine Campos Diaz Flor de Maria Beltran Portilla

SECRETARIO VOCAL



AUDITORIA DE CUMPLIMIENTO Y SU INCIDENCIA EN LA
GESTION DEL AREA DE RECURSOS HUMANOS DE LA
MUNICIPALIDAD DE PATAPO

IWFORME DE ORGNALDAD

21 % 20% 2'!'5 5%

IMDICE DE SIMILITUD FUEWTES DE INTERMET  PUBLICACIOMES TRABAJOS DEL
ESTUDIANTE

FUEMTES PRBARKES

hdl.handle.net

Fuerite de Inbernet

es.slideshare.net

Fuerite de Inbermet

espanol libretexts.org

Fuenie de Inbermet

Www.peru.gob.pe

Fuerite de Inbernet

-~ N - -~

dspace.espoch.edu.ec

Fuenie de Inbermet

repositorio.ucv.edu.pe

Fuerie de Inbermet

E

repositorio.unasam.edu.pe

Fuerite de Inbernet

repositorio.uladech.edu.pe

Fuenie de Inbermet




indice

RESUMEN ..ottt b et e e s e e s b e e e ne e e sn e e e nnneesnneean 5
AB ST RACT .ottt E et E et et e e e R r e e b et e e e e nreean 6
INTRODUGCCION. ..ottt ettt ettt sttt 7
REVISION DE LA LITERATURA . ......coii ittt ettt 9
MATERIALES Y METODOS.........coooiiitieeeieteeee ettt 26
RESULTADOS Y DISCUSION.........oouiiiiieiieieeecee et ee ettt 33
CONCLUSIONES. ...ttt a bttt e st et e st e e e bn e e anbe e e nnneeenes 96
RECOMENDACIONES ...ttt ettt st sabe e nens 97
REFERENCIAS ...ttt ettt h et e e bb e et e e nnbe e e nnnes 98

ANEXOS e bbbt nreas 103



RESUMEN

Este estudio tiene como objetivo la determinacion de la incidencia de la auditoria de
cumplimiento en la gestion del &rea de recursos humanos de la Municipalidad de Patapo, cuya
metodologia aplicada fue de enfoque cualitativo y de nivel explicativo, asimismo se empleo
como instrumento de recoleccion de datos una entrevista y cuestionarios a los funcionarios de
la Municipalidad. Por consiguiente, se hallé que la confiabilidad de los controles internos del
area de recursos humanos es de riesgo alto (65.8%), es decir, no se esta llevando a cabo lo
estipulado en la institucion y a la normativa a que se rige, generando dificultades para el
cumplimiento de las metas institucionales; siendo la captacion (67.3%), control (69.2%) y
evaluacion el recurso humano (67.3%) los factores mas resaltantes en las que se deben tomar
las mayores medidas correctivas. Concluyéndose, que la Auditoria de Cumplimiento incide
significativamente en la gestion del recurso humano, puesto que se hallaron acciones de
incumplimiento de las normativas de la institucion y del control interno determinado por el
Estado.

Palabras clave: Auditoria de Cumplimiento, Gestion, Recurso Humano, Captacion, Control

Evaluacion.



ABSTRACT

The objective of this study is to determine the incidence of the compliance audit in the
management of the human resources area of the Municipality of Patapo, whose applied
methodology was of a qualitative approach and of an explanatory level, it was also used as a
data collection instrument. an interview and questionnaires to officials of the Municipality.
Therefore, it was found that the reliability of the internal controls of the human resources area
is of high risk (65.8%), that is, what is stipulated in the institution and the regulations to which
it is governed is not being carried out, generating difficulties. for the fulfillment of the
institutional goals; Being recruitment (67.3%), control (69.2%) and evaluation of human
resources (67.3%) the most outstanding factors in which the greatest corrective measures must
be taken. Concluding that the Compliance Audit significantly affects the management of
human resources, since actions of non-compliance with the regulations of the institution and

internal control determined by the State were found.

Keywords: Compliance Audit, Management, Human Resources, Recruitment, Evaluation

Control.



INTRODUCCION

Hoy en dia, las entidades gubernamentales son objeto de auditorias constantes, pues se ha visto
varios casos de deficiencias por parte de los funcionarios, por lo que las auditorias de
cumplimiento han sido fundamental en la identificacion de problemas en las organizaciones
estatales, pues determinan si las mismas cumplen con los lineamientos, leyes y ordenanzas
estipuladas por el Estado (Llumiguano, Gavilanez, & Chavez, 2021).Por tanto, el estudio es
importante para la generacion de cimientos dentro de la rama de la auditoria y contribuye a los

hallazgos de los factores que alteran la gestion del area de recursos humanos.

Hoy en dia, la mayoria de los gobiernos nacionales dependen de los gobiernos locales para
implementar programas de desarrollo. A menudo, estos programas intergubernamentales no
cumplen su mision porque los funcionarios locales no cumplen con las pautas establecidas por
los gobiernos nacionales. La corrupcion, la mala gestion y la ausencia de auditorias de
cumplimiento pueden socavar gravemente la capacidad del gobierno nacional para mejorar la
cobertura y la calidad de los servicios publicos (Fernandez, Martel, & De la O, 2023). Un
estudio de Srinivas y Sirisetti (2022) evidenciaron que en la India se vulneraban las leyes de
empleo y beneficios, provocando que el person al se desempefie deficientemente y desatienda
las metas institucionales. Por otra parte, en la problematica nacional se mostré en un informe
de la Contraloria que en el 2020 el indicador de corrupcion e inconducta funcional dafio
patrimonialmente al Estado en S/ 22 mil millones equivalente a 13% del presupuesto nacional
ejecutado(Shack, Pérez, & Portugal, 2021).

Por ello, se ha visto pertinente realizar un estudio en la Municipalidad de Patapo, en el area de
Recursos Humanos, debido a que en el Portal de Transparencia Econémica se ha evidenciado
que en el 2021 hubo un incremento presupuestal mayor a lo proyectado en remuneraciones sin
contratos de por medio, pago de dietas pendientes de rendicion de cuentas, contratacion de
servicios administrativos adicionales a los que existe, entre otras, los cuales son materia de
observacion de auditorias resultantes. En efecto, esta investigacion dara respuesta a la pregunta;
¢Cdmo la auditoria de cumplimiento incide en la gestion del area de recursos humanos de la

Municipalidad de Patapo?

Por otra parte, la investigacion se baso en los lineamientos de la Contraloria General de la
Republica del Perd que sirvio de sustento en la auditoria realizada en la Municipalidad de

Patapo. Asimismo, las bases tedricas que coadyuvaron a evidenciar las deficiencias en el area



de recursos humanos son de Hartel y Fujimoto (2014), Sharma (2020), Lussier y Hendon
(2017), Stewart y Brown (2019).

Estudios previos de la problematica estudiada, como la de Vélez et al. (2020) expuso que la
Municipal de Cuenca a través de una auditoria de cumplimiento, habia reducido el monto de
las tasas del servicio de sellaje de ganado porcino en mercados sin ninguna ordenanza
estipulada previamente; ocasionando menores ingresos, por lo que el Jefe de esa area incumplio
sus roles descritos en el manual de su cargo. Por otra parte, Salazar y Mucha (2020) mostraron
que la Municipalidad de Chimbote dentro de una ejecucion de obra, no habia cumplido varias
normas de la Ley de Contrataciones del Estado, el plazo de ejecucién de la obra y la cancelacion
al contratista, determinandose que la entidad no supervisa a su personal para que éstos cumplan

con sus funciones estipuladas.

Para la contrastacion de la hipotesis del estudio “La auditoria de cumplimiento incide a traves
del dictamen de auditoria en la gestion del area de recursos humanos de la Municipalidad de
Patapo” se tuvo que efectuar una entrevista al Jefe de Recursos humanos sobre los procesos de
seleccion, contratacién y remuneracion; los cuales se plasmaron en un flujograma para
evidenciar las deficiencias de cada proceso, asimismo se empled un cuestionario para
determinar la confiabilidad del control interno en relacion a la gestion de los procesos del
recurso humano y finalmente; se elabord un plan, ejecucion e informe de auditoria en donde se
determina las deficiencias en los procesos ejecutados por el area de recursos humanos en la

institucion municipal.

Por consiguiente, los resultados sirven para tener una vision mas amplia de la incidencia de la
Auditoria de Cumplimiento en la gestion del recurso humano, pues se hallaron acciones de
incumplimiento de las normativas y del control interno determinado por el Estado,
concluyéndose que la auditoria de cumplimiento sirvié para evidenciar que la Municipalidad
auditada trasgredia los lineamientos de los procesos de contratacidn, induccion y evaluacion
de personal; por lo que, existi6 mayor gasto presupuestal para subsanar las deficiencias
generadas por personal no idoneo para los cargos municipales. Por lo que, esta investigacion
esta direccionada a optimizar la administracién institucional de la Municipalidad de Patapo,
mostrando a través del informe de auditoria todas las deficiencias que se tiene que subsanar

para el logro de las metas propuestas de corto y largo plazo

Finalmente, la tesis contiene cinco capitulos: Introduccién, Revisién de literatura, Materiales
y Métodos, Resultados y Discusion, Conclusiones y Recomendaciones



REVISION DE LA LITERATURA

Para fundamentar tedricamente el presente estudio, se realizo una busqueda de investigaciones
internacionales y nacionales previas de las variables de estudio, como la de Jumady y Lilla
(2021) que en su articulo tuvieron como objetivo examinar el efecto de los factores de la gestion
de recursos humanos en el rendimiento de los servidores publicos, por lo que este tipo de
investigacion fue explicativo. Los resultados de este estudio indican que la motivacion laboral
y el ambiente laboral tienen un efecto significativo en el desempefio. Este estudio demuestra
que, tanto tedricamente como estudios empiricos previos, explican que aumentar la motivacion

y el entorno laboral mejorara el desempefio de los servidores publicos.

En cuanto, al estudio de Canaza et al. (2021) presentd como objetivo determinar la influencia
de la administracion de recursos humanos en la calidad del servicio municipal de Usicayos
Carabaya, en el que utiliz6 una metodologia descriptiva y documental, determinando que la
ausencia de procesos de seleccion de personal, capacitaciones de acuerdo al cargo y las bajas
retribuciones, son aspectos que influyen negativamente en la administracion de los recursos
humanos, generando un desempeio laboral regular, por ende, una pésima calidad de servicio a
favor del ciudadano; ofreciendo demoras ante las respuestas de alguna solicitud, personal

desorientado en temas municipales, apatia en la atencion, entre otros.

Asimismo, Souto et al. (2020) en su investigacion expusieron como objetivo examinar las
asociaciones de incidencia que hay entre los procedimientos de gestion de recursos humanos y
los indicadores de desempefio de las empresas. Para ello, se utilizo una metodologia descriptiva
y dialéctica. Teniendo como hallazgos principales que la administracion de competencias, el
reclutamiento de calidad, la inducciodn, la salud y seguridad en la labor que se ofrece al personal
son factores que influyen en el rendimiento empresarial de una organizacion, no obstante, estos
factores deben verificarse a través de auditorias, pues mediante ellas se puede detectar

deficiencias oportunamente.

Por consiguiente, en su articulo cientifico, Slobodianyk et al. (2018) tuvieron como propdsito
determinar el estado actual y las perspectivas de introducir la auditoria piiblica de cumplimiento
en la practica de la Entidad Fiscalizadora Superior en Ucrania, para lo cual emplearon una
metodologia descriptica y analitica. El analisis de los informes de la Cadmara de Contabilidad
de Ucrania demostrd que las actividades de control contenian ciertos elementos de auditoria,

sin embargo, no se establecido un marco legal para su aplicacion, ocasionando ciertas falencias



10

en los procesos contables, por ende, que surge la necesidad de una auditoria de cumplimiento
que vele la eficacia de los procesos contables, con el fin de identificar oportunamente las

irregularidades y poder subsanarlas.

En cuanto a estudios nacionales, Garcia y Huayta (2019) en su informe tuvieron como
proposito definir la asociacion entre la auditoria de cumplimiento y la administracion del
capital humano en una institucién gestora educativa en la ciudad de Ayacucho, para lo cual
emplearon un estudio descriptivo-correlacional, no experimental. Teniendo como principal
resultado que existia incidencias entre las variables, concluyendo que la auditoria de
cumplimiento esta direccionada a optimizar la administracion institucional, mostrando a través
del informe de auditoria todas las deficiencias que se tiene que subsanar para el logro de las

metas propuestas.

Similarmente, Ledn (2019) en su investigacion tuvo como finalidad examinar si la auditoria de
cumplimiento tenia un efecto favorable en la gestion del recurso humano dentro de una
institucion municipal de Huaraz, para lo cual utiliz6 un estudio bdsico, cuantitativo y no
experimental, empleando como muestra a 48 trabajadores, a los cuales se les brindé un
cuestionario para su llenado. Obteniendo como principales resultados que la planificacion
(56%), ejecucion (60%) y la realizacion del informe (58%) de auditoria de cumplimiento
influian positivamente en la gestion del capital humano, por lo que, al considerar las
recomendaciones del informe, la institucion municipal lograria cumplir sus objetivos

establecidos.

Por consiguiente, Rosas (2019) en su tesis tuvo como fin contrastar la influencia que tenia la
auditoria de cumplimiento en la administracion del capital humano en una empresa industrial,
para lo cual us6é una metodologia correlacional y descriptiva, asimismo su muestra estaba
constituida por 86 participes, a los cuales se les aplicéd un cuestionario por cada variable.
Teniendo como principales hallazgos que la auditoria de cumplimiento se encontraba en un
nivel regular en la empresa (50%) al igual que la administracion del capital humano (72%), por
lo que, la empresa al no aplicar una auditoria de cumplimiento de calidad genera que la
administracion del personal se halle en un nivel regular provocando que éstos se retrasen en
los objetivos y planes establecidos en la empresa. Por ello, se concluye que existe incidencia

entre las variables estudiadas.
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Por otra parte, en cuanto a las bases tedricas, la demanda de la auditoria ha llevado al desarrollo
de diferentes teorias encaminadas a explicar las razones por las que la auditoria es necesaria.
Varias de estas teorias han provocado investigaciones que han planteado preguntas pertinentes

que se abordan dada la plétora de hallazgos documentados en la literatura.

De la literatura extraida se identificaron cinco teorias de auditoria y se observo que tienen un
impacto significativo en la practica y las aplicaciones de auditoria. Estas son la teoria de
deteccion, la teoria del préstamo de credibilidad, la teoria de la confianza inspirada, la teoria

de la agencia y la teoria de la sefializacion.

La teoria de deteccion, es aquella que afirma que un auditor es responsable mientras lleva a
cabo la tarea de auditoria, ya que su trabajo era buscar, descubrir y prevenir el fraude en las
cuentas y estados financieros, este parecio ser el objetivo basico de la auditoria en la revolucion
preindustrial. Sin embargo, cambié dado el giro de los acontecimientos que impulsaron la
rapida revolucion industrial en el siglo XVIII que proporciono el impetu al crecimiento de las
sociedades andénimas y de repente condujo a la separacion de propiedad y control. Una
situacion en la que los duefios de las empresas comenzaron a ver la necesidad de ceder el
control a los gerentes profesionales para una mejor gestion de las empresas para lograr un mejor
desempefio y ser competitivos en el espacio empresarial. El informe independiente de un
auditor sobre las cuentas de una empresa administrada por un directorio (gerencia) se volvio

fundamental (Eferakeya & Edgars, 2021).

En cuanto a la teoria de la credibilidad crediticia, Eferakeya y Edgars (2021) acotan que la
teoria sugiere que otra percepcion publica de la funcidon principal de una auditoria debe ser
agregar credibilidad a los estados financieros. El fendmeno de la credibilidad se observa porque
la auditoria como servicio entregable es lo que los auditores venden a sus clientes a través de
su experiencia profesional en auditoria al examinar las cuentas y dar una opinion de auditoria
sobre los estados financieros. Se percibe que la cuestion de la credibilidad ha sido responsable
de que los propietarios de la empresa y otras partes interesadas adquieran la confianza de que
la entidad puede haber sido gestionada sobre la base de principios contables conocidos y de

conformidad con las normas contables y otros requisitos reglamentarios.

Asimismo, el autor menciona que los usuarios de los estados financieros creen que obtienen

ciertos beneficios ocasionados por una mayor credibilidad y estos beneficios pueden ser
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considerados dentro de las esferas de una mejor toma de decisiones de inversion debido a que

la informacion financiera auditada es confiable.

Por otro lado, la teoria de la Confianza Inspirada (Teoria de la Expectativa Racional) se centrd
principalmente en la demanda y oferta de servicios de auditoria, sostenia que la demanda de
servicios de auditoria es resultado de la consecuencia directa de la participacion de terceros
(partes interesadas) en los asuntos de una empresa. Estas partes por su interés en la empresa y
el deseo de proteger dicho interés aseguran que los gerentes actien en su interés buscando

alguna forma de monitoreo (Eferakeya & Edgars, 2021).

En este contexto, exigen la rendicidn de cuentas de la gestion de las empresas a cambio de su
interés de inversion en la empresa. La creencia es que la liberacion o emision de informes
financieros perioddicos por parte de la gerencia, aunque tiende a cumplir con la rendicion de
cuentas buscada; tales informes podrian estar sesgados ya que las partes externas no tienen
medios directos de monitoreo. Esto fue posible como resultado de la divergencia entre el interés
de la gerencia y el interés de las partes interesadas externas, lo que hace que sea importante
auditar dicha informacion. Por lo que, el proceso de monitoreo (auditoria) de las acciones de
la gerencia ofrece la oportunidad de conferir cierto nivel de imparcialidad y confiabilidad a la

informacion contenida en informes financieros anuales (Eferakeya & Edgars, 2021).

En la teoria de la agencia, Eferakeya y Edgars (2021) mencionaron que esta teoria considera a
una empresa como una red de contratos. Supone la existencia de varios grupos de interés en
una empresa (como accionistas, clientes, trabajadores, etc.). Estos grupos individuales tienen
el interés de perseguir y proteger de acuerdo con su interés especifico, realizan algin tipo de
contribucion a la empresa a cambio de un precio determinado. Como se esperaba, la tarea de
gestion es coordinar los grupos y los contratos relacionados para garantizar que se realice la

optimizacion.

La teoria también supone la separacion de la propiedad del control y brinda una oportunidad
en la que las partes en la relacion se esfuerzan por maximizar sus utilidades, lo que tiende a
crear un alto nivel de probabilidad que obliga al agente a decidir o elegir actuar en su interés
frente al interés principal resultante, por ello, en problemas de conflicto de intereses, una
auditoria se considera relevante en estas circunstancias porque se percibe que cumple con las
expectativas de las partes interesadas. Sin embargo, los auditores no solo son designados en

interés de terceros sino también en interés de la administracion. La teoria estd asociada con el
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conflicto de intereses entre los accionistas y la administracion de las empresas, lo que sugiere
que una parte menos informada (accionistas) exigira informacién que supervisa el

comportamiento de la direccion de las empresas bien informadas.

Finalmente, en la Teoria de la sehalizacion, Eferakeya y Edgars (2021) exponen que la teoria
intenta explicar como la asimetria de informacion afecta la perspectiva financiera de una
organizacion, por lo que los inversores externos se enfrentan a dificultades que les impiden
identificar empresas rentables en las que invertir debido a la existencia de asimetria de
informacion financiera en el mercado. Por tanto, para superar el problema de la asimetria de la
informacion, el énfasis en los informes financieros y la auditoria independiente se volvio

deseable por parte de terceros como un mecanismo de monitoreo confiable.

Asimismo, los autores concluyen que los mecanismos de auditoria y contabilidad han sido
identificados como herramientas de control para ayudar a mejorar los problemas de la agencia,
por lo que la pertinencia y la seguridad de los nimeros contables solo seran confiables cuando
se elaboran mediante normas contables (normas generalmente aceptadas) que sirven de guia, y
son monitoreadas (auditadas), lo que sirve para mostrar si hubo un cumplimiento total de las
normas y asegurar que se haga una divulgacion completa. La divulgacion completa de la
informacion contable cierra la brecha de informacion entre los gerentes de la empresa y los

inversionistas, asi como entre los inversionistas informados y no informados.

Las teorias de auditoria de la revisidn anterior tienden a proporcionar sucintamente el
pronostico que anunci6 la existencia de la auditoria y por qué se desea el servicio de auditoria

en primera instancia.

Por consiguiente, la auditoria es definida por Igibacva (2019) como aquella que evalda la
eficacia de los controles internos de una organizacion, pues mantener un sistema eficaz de
controles internos es importante para lograr los objetivos institucionales. Obtener informacion
financiera confiable sobre las operaciones de un negocio, prevenir o evitar el fraude y la
apropiacion o uso indebido de activos y minimizar los costos son muy importantes en las
operaciones de un negocio. Es muy importante que los auditores independientes e internos
contribuyan a los sistemas de auditoria de una empresa de maneras diferentes pero

significativas.
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Por otra parte, Vishal (2013) menciona que una auditoria puede ser de enorme beneficio para
todos los departamentos y, sobre todo, brinda una excelente oportunidad para promover el
mejor tipo de calidad, una basada en la prevencion en lugar de la deteccion de errores.
Asimismo, puede involucrar una gama de técnicas para el examen de actividades, materiales y
registros. En todos los casos, el objetivo es establecer si los criterios se han cumplido y se estan

cumpliendo.

En tal sentido, la Auditoria de cumplimiento comprende una amplia gama de examenes
impulsados externa e internamente a verificar si la organizacion cumple con los requisitos
legales o reglamentarios, estandares de la industria, términos de licencia, compromisos

contractuales u otras obligaciones formales (Gantz, 2014).

Asimismo, esta encaminada a establecer en que magnitud la organizacion auditada ha acatado
los estatutos, las ordenanzas, las politicas, los codigos determinados y las clausulas
contractuales, y puede comprender una serie de materias intervenidas. La finalidad de ésta es
fortificar la comision, rendicion de cuentas, transparencia y buena administracion de las
instituciones, a traves de las sugerencias comprendidas en el informe de auditoria, que ayudan

a mejorar sus procedimientos de gestion, administrativos y de control interno (Vallejo, 2021).

En definitiva, el objetivo simple de este complejo proceso es evaluar las actividades y la
documentacion existente y determinar si cumplen con los estandares predeterminados. Por lo
que, evaluara las fortalezas y debilidades de los procesos de control y aseguramiento de la
calidad, cuyos resultados ayudan a mejorar los procesos y construir un mejor sistema en

beneficio de la organizacion (Vishal, 2013).

Por ello, la estrategia general que debe ser parte en los organismos estatales es la programacion
de auditorias de cumplimiento en la gestion recursos humanos para evitar riesgos legales. El
incumplimiento puede causar un enorme riesgo financiero y de reputacion para una institucion,
por lo que es importante contar con auditorias que prueben los controles y la preparacion de la
organizacion. Cuando la funcién de recursos humanos toma la iniciativa en la implementacién
de auditorias y otras mejores préacticas, crea un valor real para la organizacion (OpenStax,
2012).

Por otra parte, este tipo de auditoria abarca las fases de planificacién, ejecucion e informe;

mismas que son efectuadas por el organismo auditor.



15

La Planificacidn, es el primer proceso de auditoria y de su programa resultara la eficacia y
efectividad de los propositos planteados, manejando los capitales rigurosamente necesarios.
Asimismo, esta etapa debe ser metddica e imaginativa, debe considerarse opciones y elegir las
metodologias mas adecuadas para ejecutar las labores, por ello, esta accion debe reincidir en

las partes mas experimentadas del equipo (Vélez & Boza, 2020).

Bani y Sharairi (2014) acotan también que la planificacion es una base fundamental en el
ejercicio del proceso de auditoria, ya que el auditor debe desarrollar planes y estrategias para
evitar problemas potenciales, donde el plan incluye una ayuda mejorada en la identificacién de
problemas con anticipacion, independientemente de su tamafio y complejidad, que aumenta el
interés de resolver estos problemas y asegurar una opinién neutral y limpia sobre la

razonabilidad y credibilidad de los estados financieros de la empresa al ser auditados.

Por consiguiente, Vallejo (2021) expone las siguientes actividades principales en esta etapa de

auditoria;

-Confirmacidn y disposicion de la comision auditora; esta accion se confirma a través de un
escrito dado por la Contraloria hacia la organizacion que sera auditado, con el cual se comienza
la fase de planificacion. Por ende, el funcionario o titular del ente auditado, debe exponer de
forma escrita a todos los administrativos que se brinden las disposiciones y se conceda la
informacion y documentos que solicite la delegacion auditora, en los términos y aplazamientos

que la misma fije en la realizacion de la auditoria.

-Conocimiento de la naturaleza de la institucion y del objeto a estudiar; para comprender cada
elemento comercial relevante para la auditoria, los auditores recopilan y evaltian informacion
sobre la institucion, como datos financieros, legales y proyectos, a través del manejo de
diferentes métodos de auditoria, tales como la indagacion, andlisis, entrevista, observacion,
entre otras, con el fin de alcanzar juicios y entendimiento del ente, su ambiente y el objeto a

inspeccionar, que se deben juntar en el expediente de auditoria.

-Evaluacion de la eficacia de controles internos; Conforme a las metas expuestas en el plan de
auditoria, la delegacion auditora efectta un examen de los controles que se realizaran en los
procesos, con el fin de que el disefio, ejecucion y efectividad de dichos controles se adecuen a

la naturaleza, eficacia y otros lineamientos, de la materia a inspeccionar.
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-Consentimiento del plan de auditoria de cumplimiento; La delegacion auditora tiene un tiempo
de 7 dias hébiles desde su instalacion para presentar el plan que se va a realizar en la etapa de
ejecucion de auditoria, la cual deben definirse los objetivos, controles y acciones finales para

posteriormente aprobar el plan.

Siguiendo, con las fases de auditoria, se halla la ejecucion, la cual Spencer (2013) menciona
que este es el paso de la auditoria en el que los auditores realizan los procedimientos de
auditoria que pueden incluir tanto pruebas de controles como procedimientos sustantivos de
auditoria. Esto es para garantizar que la delegacion auditora pueda recopilar suficiente
evidencia de auditoria adecuada para llegar a una conclusién sobre el nivel de cumplimiento e

incumplimiento que enfrenta la empresa.

No obstante, la OECD (2014) acota que esta etapa debe ir mas alla de simplemente cotejar la
lista de verificacion, con un enfoque de aprobacion o rechazo. Se debe establecer el tono para
informar a todos los involucrados que las auditorias de seguridad son una herramienta para
rastrear el progreso hacia objetivos de seguridad especificos y también se utilizan para recopilar

informacion de la fuerza laboral como parte de un esfuerzo de mejora continua del proceso.

Dentro de esta etapa, Vallejo (2021) exhibe las siguientes actividades principales que se deben

realizar:

-Determinacion y eleccion de la muestra de auditoria; cuando los datos a inspeccionar son de
gran proporcion que traspasan la facultad operativa de los recursos que proyectan, la delegacion
auditora deriva a determinar una muestra distintiva empleando técnicas estadisticas de acuerdo
al siguiente proceso: a) Reconocer las peculiaridades de las unidades de la muestra, conforme
con los propositos de auditoria, b) Determinar si la informacién disponible de la institucion,
ayuda a establecer el tamafio de la poblacion a examinar, c) Estimar el tamafio de la muestra,
estableciendo el proceso de eleccion a usar, d) Finalmente se define la muestra. Este proceso

expuesto se despliega segun la metodologia admitida por la Contraloria.

-Uso de procedimientos de auditoria; en esta accidn se emplea los procesos plasmados en el
plan de auditoria, con el objetivo de conseguir evidencias necesarias y adecuadas que cimenten
la conclusion de la delegacion auditora en base a la labor efectuada. Asimismo, dicha

delegacion obtiene evidencias a través de técnicas tales como: cotejo, observacion, inspeccién,
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revisiones selectivas, entrevista, analisis, entre otras segun las circunstancias, cabe recalcar,

que el empleo y resultado de dichas técnicas deben describirse en el informe de auditoria.

-Transcripcién de las desviaciones de auditoria; son aquellos sucesos 0 acontecimientos que
provienen de la valoracion de la evidencia determinada y exponen el desacato de los
lineamientos aplicables, normativas internas y las clausulas determinadas. Por lo que, la
transcripcion de alguna desviacién de auditoria debe estar supervisado por el profesional

encargado y el supervisor de la delegacién auditora.

-Alcance y evaluacion de evidencias; la delegacion auditora debe apreciar la evidencia con el
objetivo de aminorar el riesgo de auditoria y que se utilice de base para las conclusiones de los
procesos comprendidos en el plan de auditoria. Por lo que, dicha apreciacion reside en el uso
del criterio y escepticismo profesional del auditor para definir si la evidencia es la suficiente
necesaria y apropiada, respetando los elementos que cimenten u objeten la informacion del

material inspeccionado.

-Registro del cierre de la labor de campo; culminada la fase de ejecucidn, la delegacién auditora
asienta en el medio que corresponde la fecha de su resultado y los comentarios que se
contemplen adecuados, puntualizando que, a través de un acta hacia la persona o sujeto
apoderado del resguardo y archivo de la informacion, se entreg6é a la institucion toda la

informacion original que fue brindada para la realizacion de esta etapa.

Finalmente, la ultima fase de la auditoria es el Informe, en esta etapa la delegacion auditora de
la Contraloria, debe realizar un informe escrito que contenga las insuficiencias de control
interno, las observaciones provenientes de las desviaciones de cumplimiento, los resultados y
recomendaciones del proceso de auditoria de la institucion evaluada (Vallejo, 2021). En efecto,
Vélez y Boza (2020) el informe de auditoria expondra si se acatado con la legalidad vigente la
administracion y gestién de los recursos publicos, asimismo, de ser el caso que exista
incumplimiento, se debe detallar las infracciones, arbitrariedades e irregulares que se hayan

visto dentro de la ejecucién de auditoria.

Por consiguiente, Vallejo (2021) acota que dentro del informe de auditoria se debe considerar

las siguientes acciones:
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-Transcripcion escrita del informe; se efectla utilizando un tono constructivo, es decir,
empleando un lenguaje claro y entendible, que brinde el entendimiento de usuarios internos
como externos de la institucion, asimismo como apoyo de comprension, se pueden agregar

graficos, imagenes o tablas que apoyen a la exposicion.

-Determinacion de las deficiencias en la gestion; el jefe de la auditoria debe exponer un escrito
de control interno a la administracion de la institucion auditada, la cual examinaréd las
insuficiencias encontradas con el propdésito de que el ente realice las labores correctoras para
enfrentar tales faltas y evalué las recomendaciones y comentarios expresados en el informe

(Contraloria General de la Republica, 2020).

-Exposicion de las observaciones definidas y conclusiones de auditoria; como parte importante
del informe de auditoria, se deben transcribir las observaciones de auditoria que representan
los resultados de revisiones, analisis, entrevistas y discusiones. Asimismo, los resultados de la
auditoria describen en detalle las debilidades de control, las deficiencias operativas y otras
fuentes de riesgo para una organizacion. Por lo que es primordial que la transcripcion resalte
informacion significativa que necesite ser corregida oportunamente para que la institucion

pueda desarrollarse efectivamente (Gantz, 2014).

-Exposicion de las sugerencias a los directivos; son aquellas medidas especificas y viables
encaminadas a lo siguiente: i) Habilitar que los 6rganos correspondientes comiencen gestiones
administrativas y legales como resultado de las responsabilidades halladas; ii) Suscitar a la
institucion auditada la superacion de las observaciones identificadas que aporten a optimizar la

eficacia y gestion operacional de los controles internos del ente (EI Peruano, 2018).

En cuanto, a la Directiva Peruana de la Auditoria de Cumplimiento N° 007-2014-CG/GCSl|,
tiene como finalidad regularizar la auditoria de cumplimiento que efectGia los Organos de
Control, Contraloria y Sociedades de Auditoria, para realizar con eficacia la labor del control
en los entes que se encuentran sometidos al Sistema Nacional de Control, con el propdsito de
velar el adecuado destino y empleo de los recursos del Estado (Contraloria General de la
Republica del Pera, 2019).

Asimismo, sus objetivos principales son: i) Contar con las disposiciones y normativas para la

realizacion de la auditoria de cumplimiento desde la planificacion hasta el cierre y exposicion
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de los hallazgos de la auditoria y ii) Disponer de terminologia y criterios estandares para el

desarrollo de la auditoria de cumplimiento.

En cuanto al alcance de esta normativa, la Contraloria de la Republica (2019) expone que esta
normativa debe ser obligatorio para: a) Los trabajadores de los entes orgéanicos de Control
Institucional, Contraloria, Sociedades de Auditoria, conforme con su capacidad funcional y
otros entes que presten servicios bajo cualquier modalidad contractual en la Contraloria. b)

Servidores de las instituciones publicas que realicen o ejerzan funciones en las mismas.

Por otra parte, el proceso de Auditoria de Cumplimiento, empieza con el refrendo y disposicién
de la delegacion auditora en el ente sujeto a control, considerando como sustento la carpeta de
servicio, terminando con los procedimientos de conformidad y envio del informe a los

organismos competentes (Contraloria General de la Republica del Pert, 2019).

A continuacion, en la figura se expone la relacion entre el procedimiento de planeamiento
mediante la carpeta de servicio y las etapas de planificacion, ejecucion e informe de auditoria,

hasta la culminacion de la misma.

Figura 1. Procedimiento de la Auditoria de Cumplimiento

PROCESO DE AUDITORIA DE CUMPLIMIENTO
I ELABORACION CIERRE DE
PLANEAMIENTO PLANIFICACION ‘ | EJECUCION » BE R A OBITE Rin
/i = DEFINIR LA y \
MUESTRA DE = EVALUAR EL |
AUDITORIA = ELABORAR EL PROCESO DE
= ACREDITAR E R C AR S et INFORME DE AUDITORIA
INSTALAR LA Sy ddanalin! AUDITORIA
COMISION BECINEEN O = REGISTRAR EL
AUDITORA = APROBAR Y INFORME,
= APLICAR LOS REMITIR EL ARCHIVO DE LA
= COMPRENDER PROCEDIMIENTOS DE INFORME DE DOCUMENTACIO
LA ENTIDAD Y AUDITORIA, AUDITORIA. N Y CIERRE DE
LA MATERIA A OBTENER Y AUDITORIA.
EXAMINAR VALORAR
EVIDENCIAS.
= :::: %AER Et = DETERMINAR LAS
OBSERVACIONES +
AUDITORIA IDENTIFICAR LAS
DEFINITIVO. DESVIACIONES DE
- 7 AR 4

Fuente: Informe N° 007-2014-CG/GCSI|I de la Contraloria General de la Republica del Per(

Por otra parte, diferentes estudiosos han clasificado las teorias de gestion de manera diferente,
como Koontz (1988) las dividié en seis grupos, a saber, (i) la escuela del proceso de gestion,

(i) la escuela empirica, (iii) la escuela del comportamiento humano, (iv) la escuela del sistema
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social, (v) la escuela de teoria de la decision y (vi) la escuela matematica respectivamente. Por
otro lado, Hitt et al. (1979) la categoriz6 en tres grupos mas amplios, tales como (a) teoria de
la gestion clésica, (b) teoria de la gestion neoclasica y (c) teoria de la gestion moderna (citado

en (Hussain, Haque, & Baloch, 2019). Estas Gltimas teorias se exponen a continuacion:

Teoria clésica de la gestion; también se conoce como teoria tradicional de la gestion. La
primera de esta escuela de pensamiento es la "perspectiva de gestion cientifica”, en la que
propone "una mejor manera de hacer las cosas". El tiempo y el movimiento fueron un analisis
cientifico de la tarea para examinar los movimientos fisicos y los requisitos para completar la
tarea del personal. Sridhar (2017) acota que el principal inconveniente de esta escuela de
pensamiento es que trata y ve al trabajador solo desde la perspectiva de la economia, mientras
que el comportamiento de los trabajadores no siempre esta dirigido por las necesidades
financieras, ya que existen otras necesidades, como las necesidades sociales, de seguridad y de

estima (citado en Hussain, Haque, y Baloch, 2019).

En cuanto, a la Teoria neoclasica; la escuela de pensamiento neoclasica argumentaba que la
teoria tradicional y sus principios son contradictorios, solo se enfocaban en la motivacion a
través de recompensas monetarias y proponian enfoques para realizar operaciones sin tomar en
consideracion el factor tiempo, el cual esta sujeto a alteracion. Las caracteristicas fisioldgicas
y mecanicas que los tradicionalistas enfatizaron en gran medida llevaron a una reaccion de la
escuela neoclasica que se centr6 mas en la orientacion humana y en gran medida prestd
atencion a los impulsos, las necesidades de tiempo, los aspectos de actitud y comportamiento
de los trabajadores (Robbins y Coulter, 2012; Sridhar, 2017; citado en Hussain, Haque, y
Baloch, 2019).

La Teoria de la gestion moderna; expone que las complejidades, la conectividad y el contexto
son las tres caracteristicas principales de la organizacion que han dado forma a la teoria de la
gestion moderna. Ademas de eso, las diversas necesidades, aspiraciones, motivos y potencial
individuales y organizacionales también juegan su papel en la teoria de la gestion moderna. Por
lo que, el flujo, la interdependencia, la ambiguedad y la multiplicidad son los elementos que
han ampliado las complejidades en las dinamicas donde operan y funcionan las organizaciones.
La consecuencia de estos aspectos es que tener una plantilla de principios de gestion universal
para todo tipo de organizaciones e individuos se vuelve poco practico e inaplicable. Por eso,
tales complejidades impulsan a las organizaciones a desarrollar estrategias flexibles y

principios de gestién para tratar con el trabajo y los trabajadores en el lugar de trabajo. Ademas
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de eso, la teoria de la gestion moderna considera la vision compleja de los empleados que se
opone a la vision del hombre econdmico racional de la teoria clésica y la vision de la persona

social de la teoria neoclésica (Sridhar, 2017; citado en Hussain, Haque, y Baloch, 2019).

En tal sentido, la Gestidn segin Vélez y Boza (2020) se compone de directrices para encaminar
la labor, prevencion, perspectiva y utilizacion de los recursos y esfuerzos hacia los propositos
a lograr, asimismo, el orden de las acciones para alcanzar los fines y el periodo de tiempo

necesario para realizar cada labor y todos aquellos programas implicados en su consecucion.

Sharma y Thakur (2015) definen a la gestién como un conjunto de principios relacionados con
las funciones de planificacion, organizacion, direccion y control, y la aplicacién de los mismos
sirven para aprovechar los recursos fisicos, financieros, humanos e informativos de manera

eficiente y eficaz para lograr las metas de la organizacion.

Por otra parte, la gestion de recursos humanos comenzo en su primera ola como una funcién
principalmente de tipo de cumplimiento, con el personal de recursos humanos encargado de
hacer cumplir los deberes de los empleados y ejecutar los procesos administrativos en curso. En
la segunda ola, los recursos humanos se centraron en el disefio de areas de préactica, que podrian
construirse sobre modelos de mejores destrezas. Posteriormente, en la tercera ola el recurso
humano se consideré como un verdadero socio para el negocio y debe respaldar la estrategia
comercial a través de sus programas y servicios. Finalmente, en la cuarta ola, sigue siendo un
socio del negocio, pero mira fuera del negocio a los clientes, inversionistas y comunidades para
ver cOmo puede ser competitivo en términos de participacion de clientes, confianza de los

inversionistas y reputacion de la comunidad (OpenStax, 2012).

Ante lo mencionada, Rodriguez (2020) sintetiza a la gestion de recursos humanos como
conjunto y combinacion de capacidades, técnicas, lineamientos y practicas establecidas con el
propdsito de dirigir las conductas internas y optimizar el capital humano, por lo que su finalidad
esencial, es elegir, administrar y encaminar a los trabajadores hacia las metas y objetivos de la

organizacion.

Por otra parte, Naumov (2018) acota que la gestion de recursos humanos incluye el liderazgo
y la facilitacion de las siguientes areas clave del proceso del ciclo de vida: a) Hacer cumplir las

responsabilidades de los trabajadores, b) Realizacion de seleccidén, contratacion e
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incorporacion de empleados, c) Gestionar el rendimiento, d) Promover las recompensas y

beneficios, e) Desarrollar el talento y planificacion de la sucesion.

Valenzuela (2022) menciona que los controles internos de la gestion de los recursos humanos
es un instrumento esencial para detectar oportunamente deficiencias en los diferentes
departamentos de la organizacion menciona que los controles internos de la gestién de los
recursos humanos es un instrumento esencial para detectar oportunamente deficiencias en los

diferentes departamentos de la organizacion.

La gestion del recurso humano empieza como captacion del mismo, en donde la contratacion
de talento fuerte es una fuente clave de ventaja competitiva para una empresa, sin embargo,
muchas empresas lo hacen mal. A menudo, los procesos de reclutamiento y contratacion
ocurren de manera reactiva: alguien deja la organizacion y luego las personas se apresuran a
llenar el vacio. Muy pocas empresas adoptan un enfoque proactivo a largo plazo y trabajan
para crear un plan estratégico para la adquisicion de talento. Por ello, que la captacion del
talento debe ser un proceso que determine qué roles ain se necesitan en la organizacion, donde
encontrar personas y a quién contratar. La contratacion de los mejores talentos es una fuente
clave de ventaja competitiva para una empresa, y no todas las organizaciones son buenas para
hacerlo (Stewart & Brown, 2019).

Dentro de la captacion del talento humano, Cruz (2014) menciona se deben considerarse las

siguientes acciones:

-Definicion de los vacantes laborales; las vacantes de trabajo se componen como el factor
basico de la entidad en donde se establecen las tareas, cargos y deberes que son necesarias
efectuar y asumir para lograr los propositos institucionales. Por lo que, las vacantes de trabajo
se realizan a través de un proceso de evaluacion y descripcion del cargo ofertado, con el fin de
saber, determinar y documentar la informacién especifica de cada vacante existente en la

empresa (Cruz, 2014).

-Reclutamiento segun requisitos determinados; Bach y Edwards (2013) abogan por un proceso
de reclutamiento riguroso y estratégico que incluya las siguientes acciones criticas: a) Anticipe
sus futuras necesidades de liderazgo en funcion de su plan estratégico de negocios, b)
Identifique las competencias especificas requeridas en cada puesto que necesita cubrir, ¢)

Desarrolle un grupo de candidatos lo suficientemente grande. Segun estos autores, las acciones
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mencionadas ayudan a reclutar de manera eficiente el talento humano que se requiere en la

organizacion, pues delimita los requisitos en funcion a su plan estratégico futuro.

-Evaluacion de capacidades; es el examen de habilidades que poseen los futuros candidatos a
las vacantes laborales ofertadas, en donde el evaluador aprecia el desenvolvimiento de la

persona, su forma de hablar y actuar, entre otras.

En esta accion, los autores Lussier y Hendon (2017) acotan que los administradores encargados
de evaluar capacidades deben efectuar una entrevista de eventos fortuitos de comportamiento
con cada candidato. Esto consiste en que los candidatos describiran las acciones que podrian
tener frente a una situacion determinada, esta didactica ayudara a comprender como actuara el
candidato y el razonamiento detras de sus acciones, con el fin de considerar al talento que se

adecue al perfil laboral ofertado.

-Eleccion de candidatos de acuerdo al puesto; esta accion es la etapa final de la captacion del
talento humano, en donde se evalta el personal que se adecua mas al perfil del puesto,
considerandose requisitos exigidos por el cargo y las capacidades que demostraron los

candidatos en la entrevista (Cruz, 2014).

En cuanto a la preparacion del recurso humano, en esta etapa al nuevo trabajador se le induce
al nuevo ambiente laboral donde desarrollara sus capacidades profesionales conjuntamente con
el logro de las metas organizacionales, por ello, es importante que la induccion se realice de
manera armoniosa Yy entendible, para que el trabajador pueda desenvolverse correctamente en
sus labores (Hartel & Fujimoto, 2014).

-Induccion a su cargo; es el proceso para dar la bienvenida a los empleados recién contratados
y ayudarlos a adaptarse a sus nuevas funciones y entornos de trabajo. La induccion involucra
la orientacion y capacitacion del empleado en la cultura organizacional, y muestra como él o
ella estan interconectado con todos los demas en la organizacién. Por ello, es de suma
importancia que el primer contacto del nuevo empleado con su entorno fisico sea el adecuado,

ya que condicionara su relacién con la empresa (Hartel & Fujimoto, 2014).

-Realizacién de planes de capacitacion; la educacion y la capacitacion en las areas de
cumplimiento y legislacién laboral son fundamentales para garantizar que se cumplan todas las

leyes y reglamentaciones aplicables. Estas leyes pueden cambiar de un afio a otro, por lo que
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los profesionales de recursos humanos de la organizacion deben asegurarse de participar en la
educacion y capacitacion continuas. No solo es imperativo que el profesional de recursos
humanos reciba capacitacion sino todos los que pertenecen en la organizacién, para su correcto
desenvolviendo en sus cargos y se logren conjuntamente los objetivos propuestos anualmente
(Hértel & Fujimoto, 2014).

-Induccion a las normas y materiales a su cargo; accion que va dirigida a los nuevos
trabajadores donde se explica los reglamentos, documentos, materiales o programas que
tendran en su cargo, con el fin de que sus labores vayan encaminadas a los lineamientos de la

empresa (Hartel & Fujimoto, 2014).

-Exposicion de sus condiciones ambientales; ayuda a comprender como hacer el trabajo de
manera segura, sino que también les ayudara a establecer estandares de seguridad en su
ambiente laboral, crear conciencia sobre los peligros y ayuda al personal a manejar esos riesgos
(Hértel & Fujimoto, 2014).

Finalmente, en la etapa de evaluacion del recurso humano, es un mecanismo para proporcionar
comentarios y documentacion sobre el desempefio de un empleado durante un periodo de
tiempo definido y pueden proporcionar una comunicacion clara de las expectativas y objetivos
del trabajo. Asimismo, pueden servir como una herramienta constructiva que ayuda a asesorar

a los empleados en areas de desarrollo y mejora de resultados (Sharma F. , 2020).

-Calificacion del rendimiento en el puesto laboral; la gestion del rendimiento es aquella permite
que una empresa identifique a sus empleados de bajo rendimiento y proporciona un proceso
consistente para rastrear y gestionar el bajo rendimiento de una manera que sea justa y
consistente con la ley. Esta accion tiene como propdsito diferenciar los diferentes niveles de
desempefio, gestionar el flujo de retroalimentacidn, la cual debe consistente y justo para todos
los empleados (Bratton & Gold, 2017).

-Reconocimiento de logros; son programas formales o informales que reconocen o prestan
especial atencion a las acciones, los esfuerzos, el comportamiento o el desempefio de los
empleados y respaldan la estrategia empresarial al reforzar los comportamientos que

contribuyen al éxito de la organizacion (Bratton & Gold, 2017).
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-Generacién de incentivos; los sistemas de recompensas son el marco que una organizacion,
generalmente a través de recursos humanos, crea y administra para garantizar que el desempefio
de los empleados sea correspondido con algun tipo de recompensa (por ejemplo, monetaria u
otra extrinseca) que impulsara y motivard al empleado a continuar desempefiandose para la
organizacion. La generacidn de incentivos consiste principalmente en programas y politicas de
compensacion, pero también pueden incluir beneficios para empleados y otras recompensas

extrinsecas que satisfacen las necesidades de los empleados (Bratton & Gold, 2017).

-Realizacion de actividades de promocién laboral; las promociones son muy importantes para
mantener un alto nivel de satisfaccion, desempefio y retencion en el lugar de trabajo. Los estudios
muestran que aproximadamente el 40 por ciento de la fuerza laboral millennial ha llegado a esperar
una promocion dentro de los dos afios posteriores a su incorporacion. Las promociones, por lo tanto,
deben usarse como herramientas para impulsar el desempefio del lugar de trabajo y para aplacar y
ganarse a las personas clave. En general, recompensar a un empleado con un ascenso puede conducir
a un mayor nivel de desempefio y lealtad, motivacion para que otros empleados se desemperfien
mejor, un sentimiento de pertenencia o de ser apreciado genera mayor compromiso Yy actividad del

empleado, de lo contrario, se sufre el riesgo de que renuncie a su trabajo (Bratton & Gold, 2017).
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MATERIALES Y METODOS

El presente estudio recurrio a una metodologia de enfoque cualitativo, pues su base de apoyo
se centra en apreciar los hechos en su totalidad y no reducirlo en sus partes integrantes, es decir,
el procedimiento del estudio es a través de la interpretacion de sucesos, su objetivo es méas bien

el comprender las variables que interceden en el proceso (Cabezas, Andrade, & Torres, 2018).

Por consiguiente, la investigacion fue de tipo aplicada, segin Pereyra (2020) menciona que
este estudio se refiere en hallar conocimientos que puedan ser aplicables para resolver las
problematicas estudiadas, por ende, se aplicaron las bases tedricas que sirvieron de fundamento
para sustentar lo que se encontrd en los hallazgos de la auditoria. Ademas, este estudio es de
nivel explicativo, pues ayudo a reconocer las causas o procedencias de los fendmenos, eventos,

hechos o sucesos que se estaban estudiando (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014).

En cuanto al disefio de la investigacion, se empleo el no experimental, pues las variables no se
manipularon adredemente, sino que los contextos o hechos se estudiaron tal y como se
desenvuelven en su estado natural, de manera que se examin0 las variables y su vinculo sin
provocar ninguna alteracion. Ademas, este disefio es de corte transversal, pues los datos fueron
recaudados en un tiempo especifico (Hernandez, y otros, 2018). El esquema de la investigacion

fue el siguiente:

V1
M r
v
V2
M= muestra V2= Gestion de los recursos humanos
V1= Auditoria de cumplimiento r=relacién

Por otra parte, en el presente estudio tuvo como hipdtesis de investigacion lo siguiente: La
auditoria de cumplimiento incide a través del dictamen de auditoria en la gestion del area de
recursos humanos de la Municipalidad de Patapo. A continuacion, se expone la

operacionalizacion de las variables estudiadas:



Tabla 1. Operacionalizacion de variables

8
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DEFINICION DEFINICION
VARIABLES DIMENSION INDICADORES
CONCEPTUAL OPERACIONAL
-Confirmacion y disposicion de 1a comision auditora
-Conocimiento de la naturaleza de la institucion
Planificacion -Conocimiento del objeto a estudiar
Amplia gama de -Evaluacion de 1a eficacia de controles internos
examenes impulsados  compuesta  por -Consentimiento del plan de auditoria de cumplimiento
~ externae etapas que
mtemamente a conllevan a validar -Determinacién y eleccién de 1a muestra de auditoria
verificar si la o verificar el o o
Variable organizaciones feapiisii T gl -Uso de procedimientos de auditoria
independiente: rei;ulﬁlsgtlg:l l‘:;n all::o ;1;13 eztc:ti)?:ci;zgf? Ejecucién -Transcripcion de las desviaciones de auditoria
Auditoria de reglamentarios, con los -Alcance y evaluacion de evidencias
cumplimiento . estax-ldar'es de ia lingamientos -Registro del cierre de 1a labor de campo
industria, términos de  estipylados
licencia, inicialmente. . - -
compromisos -Transcripcion escrita del informe
cogtragtuales Uiosas -Determinacion de las deficiencias en la gestion
obligaciones formales
(Gantz, 2014) Informe

-Exposicion de las observaciones definidas
-Exposicion de las conclusiones de auditoria

-Exposicion de las sugerencias a los directivos|
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Conjunto v
combinacion de
capacidades, técnicas,
Variable dependiente: lineamientos y

Gestion del drea de practicas establecidas
con el proposito de
recursos humanos dirigir las conductas
infernas v optimizar el
capital humano
Rodriguez (2020)

Son las etapas
encaminadas a
rechutar el recurso
humane y mejorar
sus  condiciones
laborales

conforme a las
necesidades  del
serviciol

Captacion del

recurso homano

Preparacion del

recurso homano

Control del
Eecurso

Humano

Comumnicacion
interna del

Becorso Humano

-Definicion de los vacantes laborales
-Reclutamiento segin requisitos determinados

-Evaluacion de capacidades

-Eleccion de candidatos de acuerdo al puesto
-Induceidn a su cargo

-Realizacidén de planes de capacitacion
-Induccidn a las normas v materiales a su cargo

-Exposicion de sus condiciones ambientales

-Reglamento interno

-Control de asistencia

-Gestion de permisos v licencias
-Gestion de procedimientos disciplinarios
-Claridad en la informacién
-Comunicacion de propuestas

-Solucion de conflictos internos



Evaluacion del

recurso humano

-Informacion de actos indebidos

-Calificacion del rendimiento en el puesto laboral

-Reconocimiento de logros

-Generacion de incentivos

-Realizacion de actividades de promocion laboral

Fuente: Propia
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En referencia a la poblacion del estudio, es aquel universo o grupo de participes de igual entorno
0 género, definidos por discernimientos notables con el propdésito de establecer las demarcaciones
de los elementos de indagacion (Fernandez M. , 2017). Por ende, el universo del estudio estuvo

conformado por la Municipalidad de Patapo.

Por consiguiente, la muestra es un conjunto pequefio del universo a indagar, en otras palabras, es
un grupo reducido de unidades que forman a ese conjunto establecido segun sus peculiaridades o
rasgos (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2014). Por ello, se tomd como muestra al jefe del area

de recursos humanos de la Municipalidad de Patapo.

181 1.96%-0.05 - 0.95
0.052 (181 — 1) + 1.962 - 0.05 - 0.95

= 52.220409944409

Para el avance de este estudio se empled una entrevista, que fue una conversacion dirigida por el
investigador para obtener informacion que logre alcanzar los objetivos determinados, asimismo se
percibe las conductas y gestualidades del sujeto o el grupo entrevistado, por consiguiente también
se uso un cuestionario; elemento esencial para adquirir de manera ordenada y sistematica los datos
de la poblacién estudiada a través de opiniones, conocimientos, pensamientos, caracteristicas,
entre otros (Hernandez, y otros, 2018). Cabe recalcar, que los instrumentos han sido validados en
su contenido por 3 expertos y se aplicé la v Aiken obtenido como resultado 0.71 siendo este valor

valido para la aplicacion.

En referencia a los procedimientos de los datos, en primer instancia; se solicitd el permiso a la
Entidad Municipal para poder desarrollar el trabajo de indagacidén, dada la autorizacion
posteriormente se procedié a recaudar la informacién a través de la entrevista, cuestionario y
andlisis documental, seguidamente los hallazgos fueron plasmados en una hoja de observacion e
interpretados por el investigador, y finalmente se dio respuesta a los objetivos planteados, asi como

también se contrasto la hipotesis.



Tabla 2. Matriz de Consistencia

princoal | Obietivo Principal | Hipitesis General Varisbles
Determinar I3 incidencia | La  auditona  de | Varable 1: Auditona de cumplimiento
de la auditoria de| cumplimismto Variable I: Gestion del arez de recursoz
cumplimients  en  l2| incide a fraves del | humaros
gestion del area de| dictzmen da
recurso: bumamos de 2| auditoriz  en  [2
Mumicipalidad de Patapo | gestion del 2rea da
Objetivos expecificos recurso: kumanos | Dimensiones | Imdicadores
de l2| Varable 1- Auditona ée cumplimisnto
- Describir los procesos | Municipalidad de Confirmacion y
actoales de seleccion, | Patapo. dizpozicion de la
contratacion ¥ comizion auditara
TERUMETACOn del Cono<imiesto de la
perzonal del area de naturalezz de L2
FRHH de l2 institucion
Mumicipalidad de Planificacion | Conocimiento del objeto
Patapa. 2 extudiar
Ewalnacioa de la eficacia
;Coma Ia [ Evaluar loz comtroles de comtrale: intemas
auditoriz e | ltermos que sz levan en Comsentimisnto 42l plan
cumplimienta gl area de  reCurioy de zuditoria de
incide ep | Domames o de Iz cumplimiento
sestion del areq | Mumicipalidad te Dieterminacion ¥ eleccion
de recursps | PR de la muestra de anditoria
hmargs de la . ) Usp de procedimisptos de
Municinalidad | gEt-:lmcmn i ¥ zudum-iapm
de Patapo? —_ = L Transcripcion. de s
d auditona de Ejecucion desviari .
cmplimients en el sviaciones da E'Jl:.JII]I!'JE.I.
arsa de  recuras Alcance  evaluacion de
humaros de F] En'ifm:m -
Municipalidad de ﬁehijrsﬁtdel -I::‘Jarre d= [2
Patapo. T
Transcipcion escrifa del
informe
Detarmimacion de la:
deficiencias en 2 gextion
Exposicion de las
Informe -:ll:‘urzF;'m:innEﬁ definidas
Exposicion de las )
conclosione: de auditoriz
Exposicien de las
suEerencias a los
directivos

Varable 2 Gestion
hmaros

del area de recurzos

Captarion del

Defiricion de loz
Tacants: lahorales

TBCITED Mumandg

Beclutamisnto 2ezun
requisitos determinadas
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Evalnacipn de
capacidades

Eleccion de candidabos de
acuerdo al pussto

Induccion a su carzoe

Realizacion de planes de
capacitacion

Preparacion dal

TBCLTED0 FUTnARD Induccion a las nammas y

materiales a su Cargo

Exposicion de sus
condiciones ambisniale:

-Faglamentos int=mmo

-Zpmirol de asistencia

Comtrol dal
Fiecurso Humano

-Oestion de permiso: ¥
licencias

~(restion de
procedimisntos
dizciplinario:

~Claridad en la
informacion

~Cpmunicacion de
propaesta:

Comumicacion
imberna del

TE-uh;-:b:-n de conflictoz

Fiecurso Humano | interao:

-Infarmacion de actos
indebido:

Calificacian del
rendimisato sn 2l poesto
laboral

Evahzcion de] | Feconocimisata de logros

recurza humano | Generacion de incentivas

Fealizacion de _
actividade: de promocion
laboral

Enfoque, tipa,
mivel ¥ diseno
investizacion

Poblacion, muestra

Procedimisnto ¥ procesamisnto de datos

Enfoqus;
cualitative
Tipo: Aplicada
Mivel:
Explicativo
Dizefio: no
experimental-
franzversal

Poblzcion: Municipalidad de Patapo
Muestra: Jefe dal area de recurses humasos v
B trabajadors: de la Municipalidad ds Patapo

En referencia 2 lo: procedimierto: de los datos,
& primer mstancia; se selicitara e permiso 3 la
Eptidad Dumicipzl para poder desarrollar el
trabajo de indzgacion, dada la mutorizacion
posieriommenie s procedsra 2 recandar la
irformacion 2 traves de un analisis docamental,
gl cuzl sera aplicado a2 la documentacion
zelerrionada, sepnidamente los hallazzos saram
plazmados ex una hojz de observacion para zer
interpretados par el investizadar, v finaimente
se dara respuesta a los objetives planteados, as
como fambien se contrastara la hipotesis

Nota: Realizacién propia
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RESULTADOS Y DISCUSION
4.1. Resultados

4.1.1. Descripcion de los procesos actuales de seleccidn, contratacion y remuneracion del
personal del area de RRHH de la Municipalidad de Patapo.

Para abordar estos procesos que abordan sobre el personal de la Municipalidad se ha visto factible
elaborar un flujograma por cada proceso explicado a través de la entrevista hecha al Jefe de

Recursos Humanos (anexo 1) de la institucion estudiada.

a) Seleccion:
Figura 2. Flujograma de Seleccion de personal

- == =
sEOS=

v

Leyenda:
‘ No se determina las vacantes laborales segdn el ‘ - No se efectla una pre seleccion rigurosa
Manual de Perfiles del Puesto (MPP). segun el MPP.

‘ Carencia de simuladores y rubricas en las entrevistas segun lo establecido.

Nota: Proceso de recursos humanos
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En el proceso de seleccion y reclutamiento, se deben realizar los siguientes procesos:

» Elaboracion de un cuadro de necesidades de los cargos que se requieren para el afio fiscal,
para que logistica realice un estudio de los valores referenciales que ofrece el mercado y
se adecue al PIA brindado en el afio.

Clasificacion de los puestos laborales segtin los requerimientos técnicos de cada area.
Emision de una convocatoria interna y externa.

Acopio de la documentacion de los postulantes.

Verificacion de los datos brindados por los postulantes

Exclusion de los postulantes que no cumplen con los requisitos solicitados.

Examen de conocimientos y psicologicos.

Entrevista.

Reporte de evaluacion.

YV V.V V V V V V VY

Seleccidn del candidato.

Deficiencia:

Dentro del proceso de seleccion de personal se hallaron algunas irregularidades, como es la
clasificacion de puestos laborales; en la cual se menciond que no se considera el perfil técnico
segin el MPP institucional, asimismo, en cuanto a la aplicacién del examen de conocimiento y
psicologico; en algunos casos se omitieron o faltaron rubricas psicoldgicas a aplicar. Finalmente,
en la recaudacion y revision de documentos, se omiten constancias de trabajo y verificacion de

datos (estudios complementarios).

Causa: El jefe del area y su superior realizan ajustes en los perfiles de los postulantes y omision

de algunos exdamenes, por falta de tiempo.

Efecto: Violacién de las normativas institucionales, generando que los puestos laborales sean

ocupados por personas que no tienen el perfil idoneo y técnico para desarrollar las funciones dadas.
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b) Contratacion e induccion:

Figura 3. Flujograma de contratacion e induccion de personal
e TR eme

@ -No se aplica el plan determinado de induccidn de personal.
-Deficiente difusion de la documentacién de las normativas.
-No se realiza induccion de los ambientes laborales.

Leyenda:

Nota: Proceso de recursos humanos

En el proceso de contratacion e induccion se deben realizar los siguientes procesos:
»  Explicacion y firma de contrato.
» Induccion de normativas, funciones y ambiente laboral.

Deficiencia:

Se halla en la induccion de normativas y ambiente laboral, pues se tiene determinado la realizacion
del procedimiento de induccién mas no se aplica lo definido, asimismo, a los trabajadores nuevos
se les otorga las normativas de la institucion después de un mes de trabajo, generando

desconocimiento de las operaciones y reglas institucionales.

Causa: El inductor por falta de tiempo no los realiza.

Efecto: Desenvolvimiento inadecuado del nuevo trabajador en sus funciones, ocasionando

deficiencias en el area en el que postuld.
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c) Remuneracion:

Figura 4. Flujograma del proceso de remuneraciones del personal

Leyenda:

‘ No se aplica el reglamento de control de asistencias y permanencia en el centro laboral.

‘ Procedimientos disciplinarios deficientes.

Nota: Proceso de recursos humanos

En el proceso de remuneracion se deben realizar los siguientes procesos:

» Revision y registro de asistencias en el sistema de control de personal.
» Deduccion de las prestaciones sociales, faltas o tardanzas que puedan tener los
trabajadores.

» Registro y deduccion las imposiciones de la ndmina en el sistema.

A\

Emision de las boletas de pago

» Desembolso correspondiente en las cuentas bancarias designadas por el personal.
Deficiencia:

Se visualizd que la revision y registro de asistencias en el sistema no es el predeterminado, pues
no se verifica las tardanzas y ausencias laborales, asimismo; en la deduccion de prestaciones, faltas

y amonestaciones, no se efectia sobre los lineamientos institucionales.
Causa: El cuaderno de asistencias no se retira segiin el tiempo establecido.

Efecto: No se realiza el descuento respectivo por las faltas o tardanzas.



37

4.1.2 Evaluacion de los controles internos que se llevan en el &rea de recursos humanos de

la Municipalidad de Patapo.

Para la realizacion de este objetivo se empled como instrumento un cuestionario de control interno
que fue aplicado a 52 trabajadores de la Municipalidad, por consiguiente, una vez recogida la
informacidn, se procedi6 a procesarla en el programa de Excel y posteriormente exponerla en

tablas y graficos, como se muestra a continuacion:

Dimension captacion del Recursos Humano

Tabla 3. Dimension captacion del Recurso Humano

Captacion del recurso humano Sl NO Total
P n % n %
El area de RRHH se orienta a definir los vacantes laborales segin las 5 96 47 904 52

(1) competencias requeridas en el manual de perfiles del puesto.

@) Se reallz_a_una pre sel_eccmn rigurosa de los p05|blgs candidatos segun 15 28.8 37 712 52
los requisitos determinados en las vacantes requeridas

El area de RRHH en la evaluacion de los candidatos emplea rubricas,
(3) simuladores, casos o ejemplos en el que postulante demuestre sus 10 19.2 42 80.8 52
capacidades laborales.

E_X|st_en procesos Y directrices determinantes para la eleccién del o los 38 731 14 269 52
finalistas del puesto buscado.

(4)

Total 17 32.7 35 67.3 52

Nota: Cuestionario de control interno a los trabajadores de la municipalidad

Figura 5. Dimension de captacién del recurso humano

(4)
(3)

(2)

(1)

0% 20% 40% 60% 80% 100%
SI mNO

Nota: Cuestionario de control interno a los trabajadores de la municipalidad
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Interpretacion:

En la tabla n°3 y figura n°5 se visualiza que dentro de la gestion de captacion del recurso humano
un 90.4% de trabajadores mencionan que RRHH no se orienta a definir las vacantes laborales
segun el MPP de la institucion; generando que la Municipalidad se retrase en sus procesos y metas
institucionales, debido a que los postulantes no tienen como base el perfil técnico y competencias
que requieren los cargos. Asimismo, un 71.2% acotaron que no se realiza una pre seleccion
rigurosa de los candidatos, demostrando que se omiten procesos de revision documental y
examenes a los postulantes, por lo que el elegido podria no ejercer adecuadamente las funciones

del cargo y logre los objetivos determinados.

Por otra parte, un 80.8% expresaron que RRHH en las entrevistas no aplica simuladores o ribricas
a los postulantes, por lo que no pueden demostrar sus destrezas frente a situaciones variables que
pueden ocurrir dentro de la Institucion, siendo esto una base que oriente a escoger adecuadamente
al trabajador. No obstante, un 73,1% mencionaron que la Institucion Municipal posee procesos y
directrices para la eleccion del candidato, mas no los aplica adecuadamente, generando retraso en

los procesos administrativos y metas a largo plazo.
Dimension Preparacion del Recurso Humano

Tabla 4. Dimension Preparacion del Recurso Humano

- Sl NO
Preparacién del recurso humano Total
n % n %

La Municipalidad tiene definido el procedimiento de induccion del

. 36 69.2 16 30.8 52
personal y se cumple con todos los trabajadores nuevos.

()

Existe un cronograma y plan predeterminado para la capacitacion del

. X L R 12 231 40 769 52
personal nuevo en sus funciones, normativas y objetivos institucionales.

(6)

Existen los medios o documentos que den a conocer al personal nuevo

8 . . 20 385 32 615 52
las normativas, funciones y materiales a su cargo.

(7)

Se prevé al personal nuevo las condiciones ambientales laborales para el

N ) 13 25.0 39 75.0 52
desempefio de sus funciones.

(8)

Total 20 38.9 32 61.1 52

Nota: Cuestionario de control interno a los trabajadores de la municipalidad
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Figura 6. Dimension de preparacion del Recurso Humano

(8)

(7)

(6)

(5)

0% 20% 40% 60% 80% 100%
SI mNO

Nota: Cuestionario de control interno a los trabajadores de la municipalidad
Interpretacion:

En la tabla n°4 y figura n°6 se visualiza que dentro de la gestion de la preparacion del recurso
humano un 69.2% de encuestados expresaron que RRHH si tiene definido el procedimiento de
induccion del personal, sin embargo, un 76.9% menciona que no existe un plan predeterminado de
capacitacion del personal nuevo en sus funciones y normativas, reflejandose que existe los
lineamientos y reglamento de induccién, pero no se aplica oportunamente y bajo las directrices,

generando al trabajador nuevo desconocimiento de su area y funciones.

Por consiguiente, un 61.5% mencionaron que no existen los medios o documentos que den a
conocer al personal nuevo las normativas, funciones y materiales a utilizar; reflejdndose, que las
normativas y documentacion tienen un acceso limitado para los trabajadores, generando que
algunos de ellos no se basan a las directrices 0 no tengan conocimientos de algiin proceso
importante. Asimismo, un 75% expresaron que no se prevé al personal nuevo las condiciones
ambientales laborales para el desempefio de sus funciones, generando que el nuevo trabajador no
tenga la informacion sobre los medios y herramientas que puede utilizar para que se desempeiie

adecuadamente al cargo que postulo.
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Dimension Control del Recurso Humano

Tabla 5. Dimensién Control del Recurso Humano

NO
ntrol del Recurso Humano Total
Control del Recurso Hu n % n %

¢El rea de Recursos Humanos cuenta con un Reglamento de Control

de Asistencia y Permanencia del Recurso Humano actualizado? 43 827 9 173 52

9)
El &rea de Recursos Humanos lleva un control adecuado de las

(10) asistencias del personal que garantice un monitoreo apropiado de la 11 21.2 41 788 52
hora de ingreso y salida del personal que labora

El &rea de Recursos Humanos administra una gestion de permisos,

(11) ) . . .
vacaciones, licencias para los trabajadores

38 73.1 14 269 52
El &rea de Recursos Humanos ejecuta los procedimientos disciplinarios

(12) (sanciones, amonestaciones, suspension o destitucion) a los servidores 7 13.5 45 86.5 52
civiles que incurran en falta

Total 16 31.3 36 68.8 52

Nota: Cuestionario de control interno a los trabajadores de la municipalidad

Figura 7. Dimension Control del Recurso Humano

(11) -
0% 20% 40% 60% 80% 100%

SI mNO

Nota: Cuestionario de control interno a los trabajadores de la municipalidad
Interpretacion:

En la tabla n°5 y figura n°7 se visualiza que dentro de la gestion de control del recurso humano un
82.7% mencionaron que la Institucion Municipal cuenta con un Reglamento de Control de
Asistencia y Permanencia del Recurso Humano actualizado, sin embargo, no se ha generado una
induccion o reparto de informacion de dichos lineamientos, ocasionando que los trabajadores se

sujeten a faltas o salidas sin permiso por no existir las directrices de asistencia. Asimismo, un
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78.8% expresa que no se lleva un control adecuado de las asistencias que garantice un monitoreo
apropiado de la hora de ingreso y salida del personal que labora, generando que exista un menor

nivel productivo hacia las metas institucionales por parte del personal.

Por otra parte, un 73.1% acotan que RRHH no administra correctamente una gestion de permisos,
vacaciones, licencias para los trabajadores, reflejando que no existe un control en dicha gestion
debido a la burocracia del proceso que se realiza para tramitarlo. Por consiguiente, un 86.5%
mencionaron que RRHH no ejecuta procedimientos disciplinarios como corresponde, lo cual
demuestra que habido irregularidades en cuanto a las sanciones que debieron recibir algunos
servidores ante alguna falta, esto puede generar que exista actos de corrupcion o irregularidades
dentro de la municipalidad al no aplicar drasticamente las sanciones estipuladas en los reglamentos

de la Institucidn.
Dimension Comunicacion interna del Recurso Humano

Tabla 6. Dimensioén Comunicacion interna del Recurso Humano

e Sl NO
Comunicacion interna del Recurso Humano Total
N % n %

Los canales de comunicacion que se emplean en la municipalidad

permiten trasmitir un mensaje de manera clara, coherente y oportuna 36 692 16 308 52

(13)
El area de Recursos Humanos toma en cuenta las propuestas del

(14) personal respecto de formas de mejorar la productividad y alcanzar 32 615 20 385 52
objetivos institucionales

El area de Recursos Humanos escucha y soluciona los conflictos

. : 6 115 46 885 52
internos laborales en conjunto

(15)
Considera que el area de Recursos Humanos cuenta con mecanismos y

(16) procedimientos para la denuncia de actos indebidos que pueda detectar 4 7.7 48 92.3 52
en los procesos.

Total 20 375 33 625 52

Nota: Cuestionario de control interno a los trabajadores de la municipalidad
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Figura 8. Dimension Comunicacion interna del Recurso Humano

(14) -
(13) -
0% 20% 40% 60% 80% 100%

S| mNO

Nota: Cuestionario de control interno a los trabajadores de la municipalidad
Interpretacion:

En la tabla n°6 y figura n°8 se visualiza que dentro de la gestion de comunicacion interna del
recurso humano un 69.2% respondieron que si existe canales internos de comunicacién adecuados
para transmitir informacion institucional entre areas o departamentos, asimismo, un 61.5% afirman
que RRHH considera las propuestas de mejoramiento en productividad y logro de objetivos,
generando mejoramiento en los procesos departamentales y subsanacion de errores en algunos
procedimientos administrativos, pero en algunas ocasiones cabe recalcar que habido sugerencias

de algunas areas que no han sido consideradas, ocasionando conflictos internos.

Por otro lado, un 88.5% expresaron que RRHH no escucha y soluciona los conflictos internos en
conjunto, representando que exista conflictos entre departamentos, lo que ocasiona retrasos en
algunos procesos administrativos, de igual manera, un 92.3% afirmaron que RRHH no posee
mecanismos y procedimientos para la denuncia de actos indebidos que se pueda detectar en los
procesos, por lo que estos resultados demuestran que han existido actos indecorosos dentro de la
Municipalidad que atenta contra las normativas institucionales de la misma, las cuales no han sido
atendidas oportunamente y como corresponden, siendo estos hechos un generador de que se

realicen otros actos que atentan contra los lineamientos estatales.
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Dimension de evaluacion del recurso humano

Tabla 7. Dimensién de evaluacién del recurso humano

Sl NO
Evaluacion del Recurso Humano Total
n % n %

La jefatura de RRHH analiza los resultados de productividad
(17) individual de acuerdo a los estandares establecidos por la autoridad del 13 25.0 39 75.0 52
establecimiento.

Se realizan actividades de reconocimiento laboral de acuerdo a los

(18) resultados de productividad individual. 5 96 47904 52
Existe un plan anual para la generacion de incentivos al personal

(19) municipal de acuerdo al logro de los objetivos institucionales. 12 23.1 40 769 52

(20) Existe un plan o cronograma para la realizacion de actividades de 37 712 15 288 52

promocion laboral entre el personal interno municipal.
Total 17 32.2 35 67.8 52

Nota: Cuestionario de control interno a los trabajadores de la municipalidad

Figura 9. Dimension de evaluacion del recurso humano

(20) -
0% 20% 40% 60% 80% 100%
SI mNO

Nota: Cuestionario de control interno a los trabajadores de la municipalidad
Interpretacion:

En la tabla n°6 y figura n°9 se visualiza que dentro de la gestion de evaluacion del recurso humano
un 75% mencionaron que RRHH no analiza los resultados de productividad individual de acuerdo
a los estandares establecidos, reflejandose que no existe un examen de evaluacion de rendimiento
equitativo a los trabajadores, alguno de ellos mencionan que existe personal que no efectia sus

labores oportunamente y bajo las metas determinadas, generando que existan retrasos en los
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procesos administrativos y conflictos internos entre los trabajadores. Por consiguiente, un 90.4%
afirmaron que RRHH no realiza actividades de reconocimiento laboral conforme a los resultados
de productividad individual, afirmandose, la ausencia de reconocimientos laborales dentro de la
institucion, pero algunos mencionan que dichos reconocimientos no se basan absolutamente en la
productividad, sino mas bien por afinidad amical, por lo que genera disconformidad entre el

personal.

Asimismo, un 76.9% expresan que no existe un plan anual para la generacion de incentivos al
personal conforme a los objetivos institucionales, estos resultados demuestran desmotivacion por
parte del personal, generando menor productividad por parte del personal insatisfecho. Finalmente,
un 71.2% acotaron que existe un plan para la realizacion de actividades de promocion laboral
interno, demostrando que regularmente la institucion realiza un cronograma de promocion laboral
sobre las vacantes requeridas en la Municipalidad, pero en ocasiones no se efectiia eso y

directamente los promocionan externamente.
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CONFIABILIDAD DE LOS CONTROLES INTERNOS DEL AREA DE RRHH

Tabla 8. Confiabilidad de los controles internos del area de RRHH

. . Si NO
Dimensiones N % N % Total
Captacion del recurso humano 17 327 35 67.3 52
Preparacion del recurso humano 20 385 32 61.5 52
Control del Recurso Humano 16 30.8 36 69.2 52
ﬁﬁml;glocacmn interna del Recurso 20 385 33 635 52
Evaluacion del Recurso Humano 17 327 35 67.3 52
Total 18 34.6 34 65.8 52

Nota: De los controles internos de las dimensiones del cuestionario

Figura 10. Confiabilidad de los controles internos del area de RRHH

Evaluacion del Recurso Humano
Comunicacion interna del Recurso Humano
Control del Recurso Humano

Preparacion del recurso humano

Il

Captacion del recurso humano

0.0 200 40.0 60.0 80.0 100.0 120.0
SI mNO

Nota: De los controles internos de las dimensiones del cuestionario.
Interpretacion:

Como se observa en la tabla n°8 y figura n°10 la confiabilidad de los controles internos de los
factores de la gestion del area de recursos humanos es de riesgo alto, puesto que los mismos arrojan
que del 100% un 65.8% no se esta llevando a lo estipulado y a la normativa a que se rigen,

generando dificultades a la institucion para llegar a sus metas institucionales.
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1.1.3. Elaboracion y dictamen de una auditoria de cumplimiento en el &rea de recursos

humanos de la Municipalidad de Patapo

AUDITORIA DE CUMPLIMIENTO AL AREA DE RECURSOS HUMANOS DE LA
MUNICIPALIDAD DE PATAPO

1. FASE PRELIMINAR
INFORMACION DE LA ENTIDAD:

Nombre de la Entidad: “Municipalidad Distrital de Patapo”
Horario de Atencion: 7h00 am a 15h00 pm

Direccion: Avenida Real 1950, Patapo

Teléfono: (074) - 508850

MISION

Representar con dignidad a la comunidad patapefia que tiene la capacidad de conducir su propio
desarrollo, administrar con efectividad y transparencia los recursos municipales. Crear
oportunidades para el desarrollo integral de la sociedad y motivar la participacion ciudadana en la
gestion publica. Propiciar una convivencia social armonica y un ambiente de seguridad y
tranquilidad que mejore las condiciones de vida de la sociedad patapefia. Atender a las necesidades
de la ciudadania dentro de un marco de pluralidad y respeto. Aplicar con eficiencia, eficacia y
transparencia los recursos publicos municipales. Ser un gobierno cercano con su comunidad, que

escuche y solucione los problemas, y que tome acciones para el desarrollo del distrito.
VISION

"Somos un distrito prospero con una solida empresa agroindustrial exportadora, con calidad de
vida y desarrollo integral sostenible, con infraestructura urbana moderna saneada fisica y
legalmente, con servicios basicos a nivel de nicleos urbanos y centros poblados rurales, con una
poblacion educada y con valores, considerado el mas grande polo comercial y turistico de la region,
con identidad cultural, utilizando técnicas productivas de ultima generacion respetando y
protegiendo el medio ambiente, y que tiene un Gobierno Local democrético, lider , transparente,

justo y solidario, y una poblacion organizada y participativa."
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FUNCIONARIOS ENCARGADOS DEL AREA DE RECURSOS HUMANOS

NOMBRES CARGO
Percy Murillo Vasquez Jefe del area
Martin Ventura Ulloa Asistente administrativo

ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL DEL AREA DE RECURSOS HUMANOS

AREA DE
RECURSOS
HUMANOS

RIJEECIUERE(E)S ASISTENTE
HUMANOS ADMINISTRATIVO

DETERMINACION DE INDICADORES

EFICIENCIA

Personas que mencionan que si aplican

JN MOF
VACANTES SEGUN MO Total de trabajadores

Personas que mencionan que si aplican
Total de trabajadores

PRESELECCION RIGUROSA
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Personas que mencionan que si aplican

APLICACION DE RUBRICAS
Total de trabajadores
Personas que mencionan que si aplican
PROCESOS AL FINALISTA -
Total de trabajadores
Personas que la conoce
PROCESO DE INDUCCION

Total de trabajadores

PLAN DE CAPACITACION

Personas que la conoce

Total de trabajadores

NORMATIVAS, FUNCIONES Y
MATERIALES

Personas que la conoce

Total de trabajadores

CONOCIMIENTO DEL AMBIENTE

Personas que la conoce

Total de trabajadores

EFICACIA

APLICACION DE UN REGLAMENTO
DE ASISTENCIAS

Personas que mencionan que si aplican

Total de trabajadores

APLICACION DE UN SISTEMA EFICAZ
DE ASISTENCIA

Personas que mencionan que si aplican

Total de trabajadores

APLICAN UNA GESTION DE
PERMISOS Y LICENCIAS LABORALES

Personas que mencionan que si aplican

Total de trabajadores

APLICACION DE PROCEDIMEINTOS
DISCIPLINARIOS

Personas que mencionan que si aplican

Total de trabajadores

CANALES DE COMUNICACION
CLAROS

Personas que mencionan que si aplican

Total de trabajadores

SE CONSIDERAN PROPUESTAS DE
MEJORAMIENTO

Personas que mencionan que si aplican

Total de trabajadores
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SOLUCION DE CONFLICTOS

Personas que mencionan que si aplican

Total de trabajadores

DENUNCIA DE ACTOS INDEBIDOS

Personas que mencionan que si aplican

Total de trabajadores

EVALUACION:

EVALUACIONES DE PRODUCTIVIDAD
INDIVIDUAL

Personas que mencionan que si aplican

Total de trabajadores

ACTIVIDADES DE RECONOCIMIENTO

Personas que mencionan que si aplican

Total de trabajadores

PLAN DE INCENTIVOS

Personas que mencionan que si aplican

Total de trabajadores

PLANES DE PROMOCIONES
LABORALES

Personas que mencionan que si aplican

Total de trabajadores




ESTRUCTURA DE CONTROL INTERNO
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apropiado de la hora de ingreso y salida del
personal que labora

CUESTIONARIO
N° Preguntas SI | NO PT CT OBSERVACIONES
Dimension: Captacion del recurso humano
El area de RRHH se orienta a definir los
1 vacantes laborales segln las competencias NO 3 0
requeridas en el manual de perfiles de
puestos.
Se realiza una pre seleccion rigurosa de los
2 | posibles candidatos segun los requisitos NO 3 1
determinados en las vacantes requeridas.
El &rea de RRHH en la evaluacion de los Se emplea un
3 candidatos emplea rubricas, simuladores, NO 3 9 examen de
casos o ejemplos en el que postulante conocimiento, no
demuestre sus capacidades laborales. simuladores
Existen procesos y directrices Se posee las
determinantes para la eleccion del o los directrices finales
4 o Sl 3 3 .
finalistas del puesto buscado. para la eleccién del
candidato
Dimensidn: Preparacion del Recurso
Humano
La Municipalidad tiene definido el Se posee un
procedimiento de induccion del personal y procedimiento bien
5 . Sl 3 3 .
se cumple con todos los trabajadores establecido para la
nUevos. induccion
Existe un cronograma y plan o Realizacion de
5 predeterminado para la capacitacion del NO 3 1 planes de inducci6n
personal nuevo en sus funciones, .
. P incompletos
normativas y objetivos institucionales.
Existen los medios 0 documentos que den Existe la
7 a conocer al personal nuevo las NO 3 9 documentacion,
normativas, funciones y materiales a su pero no es
cargo. compartida
Se prevé al personal nuevo las condiciones
8 | ambientales laborales para el desempefio NO 3 0
de sus funciones.
Dimension: Control del Recurso Humano
¢El area de Recursos Humanos cuenta con
un Reglamento de Control de Asistencia y Existe, pero no se
9 : NO 3 1 X
Permanencia del Recurso Humano aplica
actualizado?
El area de Recursos Humanos lleva un
control adecuado de las asistencias del
10 | personal que garantice un monitoreo NO 3 0
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11

El &rea de Recursos Humanos administra
una gestion de permisos, vacaciones,
licencias para los trabajadores

Sl

Se efectla a través
de la hoja de control

12

El &rea de Recursos Humanos ejecuta los
procedimientos disciplinarios (sanciones,
amonestaciones, suspension o destitucion)
a los servidores civiles que incurran en
falta

NO

Rec

Dimensidon: Comunicacion interna del

urso Humano

13

Los canales de comunicacion que se
emplean en la municipalidad permiten
trasmitir un mensaje de manera clara,
coherente y oportuna

Sl

14

El &rea de Recursos Humanos toma en
cuenta las propuestas del personal respecto
de formas de mejorar la productividad y
alcanzar objetivos institucionales

Sl

Existe reuniones de
propuestas

15

El &rea de Recursos Humanos escucha y
soluciona los conflictos internos laborales
en conjunto

NO

16

Considera que el area de Recursos
Humanos cuenta con mecanismos y
procedimientos para la denuncia de actos
indebidos que pueda detectar en los
procesos.

NO

Dimension: Evaluacion del Recurso Humano

17

La jefatura de RRHH analiza los resultados
de productividad individual de acuerdo a
los estandares establecidos por la autoridad
del establecimiento.

NO

18

Se realizan actividades de reconocimiento
laboral de acuerdo a los resultados de
productividad individual.

NO

19

Existe un plan anual para la generacion de
incentivos al personal municipal de
acuerdo al logro de los objetivos
institucionales.

NO

20

Existe un plan o cronograma para la
realizacion de actividades de promocion
laboral entre el personal interno municipal.

Sl

Existe planes, pero
generalmente
buscan
externamente

Resumen de los resultados de la Estructura del Control Interno

Ponderacion total (PT)= 60

Calificacion total (CT)= 23

Calificacion porcentual (CP)= %XlOO = 38%
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DETERMINACION DE LOS FACTORES DEL RIESGO

NIVEL DE RIESGO
ALTO MODERADO BAJO
38%

NIVEL DE CONFIANZA
BAJO MODERADO ALTO
15%-50% 51%-75% 76%-100%

CONCLUSION DE LA EVALUACION DEL CONTROL INTERNO

Una vez analizado la estructura de los controles internos con los que cuenta el area de recursos

humanos se han establecido las siguientes deficiencias:

- No se determina las vacantes laborales segiin el Manual de Perfiles de Puestos (MPP).
- No se efectua una pre seleccion rigurosa segun el MPP.

- Carencia de simuladores y rubricas en las entrevistas segun lo establecido.

- No se aplica el plan determinado de induccion de personal.

- Deficiente difusion de la documentacion de las normativas de la Institucion.

- No se realiza induccion de los ambientes laborales.

- No se aplica el reglamento de control de asistencias y permanencia en el centro laboral.
- Procedimientos disciplinarios deficientes.

- No se efectua reuniones laborales para la solucion de conflictos en conjunto.

- Carencia de procedimientos para la denuncia de actos indebidos.

- Falta de evaluaciones de productividad individual.

- No se realizan reconocimientos laborales en base a resultados individuales o en conjunto.

Por consiguiente, al evaluar y analizar los niveles de riesgo se considera que el area de recursos
humanos de la Municipal Distrital de Patapo tiene un Nivel de Riesgo Alto y un Nivel de

Confianza Bajo en el control interno debido a todas las deficiencias halladas en el mismo

Solansh Fernandez Moreno

Supervisor
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DEFINICION DE OBJETIVOS Y ESTRATEGIA DE AUDITORIA

Objetivos de auditoria

- Determinar la veracidad y legalidad de los procesos realizados en el area de recursos
humanos.

- Verificar si se cumplen y aplican las normativas, reglamentos internos y manuales
determinados en la Institucion.

- Determinar si existe procedimientos de denuncia contra funcionarios.

- Verificar la existencia de evaluaciones de productividad laboral.

Estrategia de Auditoria

- Se determinard la manera de evaluar el control interno a través de la aplicacion de
cuestionarios.

- Se examinaran los documentos permanentes de la institucion tales como: Reglamentos,
Leyes, Normas, Manuales y Estatutos de la institucion.

- Se verificara documentos procesales de denuncias laborales.



2. PROGRAMA DE AUDITORIA

MEMORANDUM DE PLANIFICACION

Auditoria de Cumplimiento: Area de Recursos Humanos

Preparado por: Solansh Fernandez Moreno Supervisora

REQUERIMIENTO DE AUDITORIA DE GESTION

54

Exponer un informe de las evidencias halladas en el area de Recursos Humanos la Municipalidad

de Patapo.
FECHA DE ACCION
ACTIVIDAD FECHA
Orden de trabajo 28 de setiembre del 2022
Comienzo de las actividades en el area 15 de octubre del 2022

Revision del borrador del informe

1 de diciembre del 2022

Exposicion del informe 8 de diciembre del 2022
Emision del informe de Auditoria 10 de diciembre del 2022
EQUIPO DE AUDITORIA
NOMBRE CARGO
Solansh Fernandez Moreno Supervisor

DIAS PRESUPUESTADOS

73 dias laborables distribuidos en las siguientes etapas:

ETAPA 1: Conocimiento Preliminar
ETAPA 2: Planificacion
ETAPA 3: Ejecucion
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ETAPA 4: Informacion de resultados

Recursos a emplearse

a) Materiales

- Hojas bond

- Lapiceros

- Documentacion institucional
- Calculadora

- Borradores

b) Recursos financieros

A continuacion, se expone los egresos presentados en las etapas de auditoria:

Movilidad 200.00
Copias 9.00
Materiales y suministros de oficina 45.00
Otros gastos 120.00
TOTAL 374.00

ENFOQUE DE LA AUDITORIA

Institucion
Nombre Municipalidad Distrital de Patapo
Horario 7h00 am a 15h00 pm
Direccion Avenida Real 1950, Patapo
Mision

Representar con dignidad a la comunidad patapefia que tiene la capacidad de conducir su propio
desarrollo, administrar con efectividad y transparencia los recursos municipales. Crear
oportunidades para el desarrollo integral de la sociedad y motivar la participacion ciudadana en la
gestion publica. Propiciar una convivencia social armdnica y un ambiente de seguridad y

tranquilidad que mejore las condiciones de vida de la sociedad patapena. Atender a las necesidades



56

de la ciudadania dentro de un marco de pluralidad y respeto. Aplicar con eficiencia, eficacia y
transparencia los recursos publicos municipales. Ser un gobierno cercano con su comunidad, que

escuche y solucione los problemas, y que tome acciones para el desarrollo del distrito.
Vision

"Somos un distrito préspero con una sélida empresa agroindustrial exportadora, con calidad de
vida y desarrollo integral sostenible, con infraestructura urbana moderna saneada fisica y
legalmente, con servicios basicos a nivel de nucleos urbanos y centros poblados rurales, con una
poblacion educada y con valores, considerado el mas grande polo comercial y turistico de la region,
con identidad cultural, utilizando técnicas productivas de ultima generacion respetando y
protegiendo el medio ambiente, y que tiene un Gobierno Local democratico, lider , transparente,

justo y solidario, y una poblacion organizada y participativa."

Funcionarios encargados del area de recursos humanos

NOMBRES CARGO
Percy Murillo Vasquez Jefe del area
Martin Ventura Ulloa Asistente administrativo

Objetivos de la auditoria

- Determinar la veracidad y legalidad de los procesos realizados en el area de recursos
humanos.

- Verificar si se cumplen y aplican las normativas, reglamentos internos y manuales
determinados en la Institucion.

- Determinar si existe procedimientos de denuncia contra funcionarios.

- Verificar la existencia de evaluaciones de productividad laboral.

Alcance

La auditoria de cumplimiento a ejecutarse comprende el periodo del 28 de setiembre al 15 de
diciembre del 2022, asimismo el &rea examinada sera la de Recursos Humanos, que posteriormente

se expondra un informe en relacion al alcance de los objetivos institucionales.



INDICADORES DE CUMPLIMIENTO

Eficiencia
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VACANTES SEGUN MPP

Personas que mencionan que si aplican

Total de trabajadores

Personas que mencionan que si aplican

PRESELECCION RIGUROSA -
Total de trabajadores
, Personas que mencionan que si aplican
APLICACION DE RUBRICAS -
Total de trabajadores
Personas que mencionan que si aplican
PROCESOS AL FINALISTA -
Total de trabajadores
Personas que la conoce
PROCESO DE INDUCCION p
Total de trabajadores
Personas que la conoce
PLAN DE CAPACITACION

Total de trabajadores

NORMATIVAS, FUNCIONES Y
MATERIALES

Personas que la conoce
Total de trabajadores

CONOCIMIENTO DEL AMBIENTE

Personas que la conoce
Total de trabajadores

Eficacia

SE POSEE UN REGLAMENTO DE
ASISTENCIAS

Personas que mencionan que si aplican
Total de trabajadores

APLICACION DE UN SISTEMA EFICAZ
DE ASISTENCIA

Personas que mencionan que si aplican
Total de trabajadores

APLICAN UNA GESTION DE
PERMISOS Y LICENCIAS LABORALES

Personas que mencionan que si aplican
Total de trabajadores
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APLICACION DE PROCEDIMEINTOS
DISCIPLINARIOS

Personas que mencionan que si aplican
Total de trabajadores

CANALES DE COMUNICACION
CLAROS

Personas que mencionan que si aplican

Total de trabajadores

SE CONSIDERAN PROPUESTAS DE
MEJORAMIENTO

Personas que mencionan que si aplican

Total de trabajadores

SOLUCION DE CONFLICTOS

Personas que mencionan que si aplican

Total de trabajadores

DENUNCIA DE ACTOS INDEBIDOS

Personas que mencionan que si aplican

Total de trabajadores

Evaluacion:

EVALUACIONES DE PRODUCTIVIDAD
INDIVIDUAL

Personas que mencionan que si aplican

Total de trabajadores

ACTIVIDADES DE RECONOCIMIENTO

Personas que mencionan que si aplican

Total de trabajadores

PLAN DE INCENTIVOS

Personas que mencionan que si aplican

Total de trabajadores

PLANES DE PROMOCIONES
LABORALES

Personas que mencionan que si aplican

Total de trabajadores

Sintesis de los resultados de la evaluacién del control interno del area

Ponderacion total (PT)= 60

Calificacion total (CT)= 23

Calificacion porcentual (CP)= 2 x100= 38%

60
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Determinacion de los factores del riesgo

NIVEL DE RIESGO
ALTO MODERADO BAJO
38%

NIVEL DE CONFIANZA
BAJO MODERADO ALTO
15%-50% 51%-75% 76%-100%

Conclusién de la evaluacion del control interno del area de Recursos Humanos

Una vez analizado la estructura de los controles internos con los que cuenta el area de recursos

humanos se han establecido las siguientes deficiencias:

- No se determina las vacantes laborales segun el Manual de PERFILES de PUESTOS
(MPP).

- No se efectua una pre seleccion rigurosa segun el MPP.

- Carencia de simuladores y rubricas en las entrevistas segun lo establecido.

- No se aplica el plan determinado de induccidn de personal.

- Deficiente difusion de la documentacion de las normativas de la Institucion.

- No se realiza induccion de los ambientes laborales.

- No se aplica el reglamento de control de asistencias y permanencia en el centro laboral.

- Procedimientos disciplinarios deficientes.

- No se efectua reuniones laborales para la solucion de conflictos en conjunto.

- Carencia de procedimientos para la denuncia de actos indebidos.

- Falta de evaluaciones de productividad individual.

- No se realizan reconocimientos laborales en base a resultados individuales o en conjunto.
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EVALUACION DE LOS FACTORES DE RIESGO

AREA RIESGOS INHERENTE RIESGO DE CONTROL ENFOQUE DE AUDITORIA
ALTO BAJO OBJETIVOS
Que _no exista una - Que no se cumplan con las | _ Verificar que normativas, reglamentos internos y
supervision del alcalde en | normativas y planes manuales determinados en la Institucion no se cumplen
cuanto a la contratacion de | institucionales. pien.
trabajgdo_res . co?forme al - Determinar que procedimientos disciplinarios existen
MPP institucional. en la institucion.
-Que no se efectien | . \erificar el acatamiento del plan estratégico de la
procedimientos disciplinarios institucion.
eficientes.
PROCEDIMIENTOS
RECURSOS
HUMANOS

-Que no se efectien las
evaluaciones respectivas de
desempefio laboral

- Solicitar y analizar los documentos institucionales para
verificar el acatamiento de las acciones programadas.

-Evaluar el control interno de la institucion.




PROGRAMA DE TRABAJO

Unidad: Area de recursos humanos

Subunidad: Captacién del recurso humano

Nro. ELAB. FECHA
OBJETIVO
D 8 o
1 . . Fernandez 06/10/22
procedimiento de captacion del M
oreno
recurso humano
1 Apllc_ar a I_os trabajadon_as el 06/10/22
cuestionario de control interno
) - Solansh
2 Apllcar_ los indicadores . Fernandez 07/10/12
determinados para la unidad
Moreno
3 Realizar las cédulas analiticas 9/10/12
Unidad: Area de recursos humanos
Subunidad: Preparacion del Recurso Humano
Nro. ELAB. FECHA
OBJETIVO
Determinar el grado de Solansh
1 | cumplimiento de la induccién Fernandez 06/10/22
del recurso humano Moreno
Aplicar a los trabajadores el
1| cuestionario de control interno 06/10/22
Aplicar los indicadores Solansh
2| determinados para la unidad Fernandez 07/10/12
i _ _ Moreno
Realizar las cédulas analiticas
3 9/10/12




Unidad: Area de recursos humanos

Subunidad: Control del Recurso Humano

Nro. ELAB. FECHA
OBJETIVO
Determinar el grado de Solansh
cumplimiento de la jornada .
1 laboral del personal de la Fﬁ/rlgigggz 06/10/22
instituciéon
Aplicar a los trabajadores el
1 | cuestionario de control interno 06/10/22
Aplicar los indicadores SO'?”Sh
2| determinados para la unidad Fernandez 07/10/12
i _ _ Moreno
Realizar las cédulas analiticas
3 9/10/12
Unidad: Area de recursos humanos
Subunidad: Comunicacion interna del Recurso Humano
Nro. ELAB. FECHA
OBJETIVO
Determinar si se lleva una Solansh
1 comunicacion laboral interna Fernandez 06/10/22
adecuada para el logro de Moreno
objetivos institucionales
Aplicar a los trabajadores el
1 cuestionario de control interno 06/10/22
Aplicar los indicadores Solansh
2| determinados para la unidad Fernandez 07/10/12
i _ _ Moreno
Realizar las cédulas analiticas
3 9/10/12
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Unidad: Area de recursos humanos

Subunidad: Evaluacién del Recurso Humano

Nro. ELAB. FECHA
OBJETIVO
cumplimiento d losobjeivos | - SURS!
1 | cumpin ) Fernandez 06/10/22
institucionales por parte de los M
) oreno
trabajadores.
Aplicar a los trabajadores el
1| cuestionario de control interno 06/10/22
AoTicar Tos indicad Solansh
p ICar 10S Inaicadores Fernéndez
2| determinados para la unidad Moreno 07/10/12
Realizar las cédulas analiticas
3 9/10/12
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3. EJECUCION DE LA AUDITORIA
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CUESTIONARIO DE CONTROL INTERNO

Unidad: Recursos Humanos

Subunidad: Captacién del recurso humano

Respuestas
N° PREGUNTAS PT | CT OBSERVACIONES
SI | NO

El area de RRHH se orienta a

definir los vacantes laborales Las vacantes laborales se
1 | segun las competencias X 310 definen segun criterio del

requeridas en el manual de jefe de recursos humanos

perfiles de puestos.

Se realiza una pre seleccion

rigurosa de los posibles i

. , - La pre seleccidn no se basa
2 | candidatos segun los requisitos X 311 .
. segun el MOF

determinados en las vacantes

requeridas.

El area de RRHH en la

evaluacion de los candidatos

. . Se emplea un examen de

emplea rubricas, simuladores, L
3 - X 3 2 conocimiento, no

casos o ejemplos en el que )

simuladores

postulante demuestre sus

capacidades laborales.

Existen procesos y directrices ] .

determinantes para la eleccion del Se posee las directrices
4 | o los finalistas del pUesto X 3 3 finales para Ig eleccion del

buscado. candidato

TOTAL 12| 6
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a) Valoracion

Promedio total (PT): 12
Calificacion total (CT): 6

Valoracion porcentual (VP): X

6
VP=-—X100 =50%
12

b) Nivel de riesgo

NIVEL DE RIESGO

ALTO MODERADO BAJO

50%

NIVEL DE CONFIANZA

BAJO MODERADO ALTO

15%-50% 51%-75% 76%-100%

Interpretacion:

Se visualiza que la captacién del recurso humano tiene un riesgo alto (50%) y se encuentra en un

nivel de confianza bajo, es decir que este factor se encuentra deficiente.



Unidad: Recursos Humanos

Subunidad: Preparacion del recurso humano

Respuestas
N° PREGUNTAS PT | CT OBSERVACIONES
SI | NO
La Municipalidad tiene definido ..
. : - Se posee un procedimiento
1 el procedimiento de induccion X 3| 3 bien establecido para la
del personal y se cumple con . -
. induccion
todos los trabajadores nuevos.
Existe un cronograma y plan
predeterminado para la Realizacion de planes de
2 | capacitacion del personal nuevo X 3|1 induccion, pero no se
en sus funciones, normativas y ejecutan
objetivos institucionales.
Existen los medios o
documentos que den a conocer . i
Existe la documentacion,
3 | al personal nuevo las X 3| 2 .
. . pero no es compartida
normativas, funciones y
materiales a su cargo.
Se prevé al perso_nal nuevo las No se efectiia una
condiciones ambientales ) .
4 N X 310 induccion de las
laborales para el desempefio de - .
i condiciones ambientales
sus funciones.
TOTAL 12| 6
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a) Valoracion

Promedio total (PT): 12
Calificacion total (CT): 6

Valoracion porcentual (VP): X

6
VP=-—X100 =50%
12

b) Nivel de riesgo

NIVEL DE RIESGO

ALTO MODERADO BAJO

50%

NIVEL DE CONFIANZA

BAJO MODERADO ALTO

15%-50% 51%-75% 76%-100%

Interpretacion:

Se visualiza que la preparacion del recurso humano tiene un riesgo alto (50%) y se encuentra en

un nivel de confianza bajo, es decir que este factor se encuentra deficiente.



Unidad: Recursos Humanos

Subunidad: Control del recurso humano

Respuestas
N° PREGUNTAS PT | CT OBSERVACIONES
SI | NO
El area de Recursos Humanos
cuenta con un Reglamento de
1 | Control de Asistencia y X 311 Existe pero no se aplica
Permanencia del Recurso
Humano actualizado
El area de Recursos Humanos
Ileva un control adecuado de las .
. . Se efectta un control de
asistencias del personal que i .
2 . . X 310 asistencia manual, no
garantice un monitoreo : .y
: : existe supervision
apropiado de la hora de ingreso
y salida del personal que labora
El area de Recursos Humanos
3 administra una gestién de X 3| 3 Se efectla a través de la
permisos, vacaciones, licencias hoja de control
para los trabajadores
El &rea de Recursos Humanos
ejecuta los procedimientos No existe ejecutan los
4 disciplinarios (sanciones, X 3| o procedimientos
amonestaciones, suspension o disciplinarios por
destitucion) a los servidores subordinacion
civiles que incurran en falta
TOTAL 12 | 4
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a) Valoracion

Promedio total (PT): 12
Calificacion total (CT): 4

Valoracion porcentual (VP): X

4
VP=-—X100 =33.33%
12

b) Nivel de riesgo

NIVEL DE RIESGO

ALTO MODERADO BAJO

33.33%

NIVEL DE CONFIANZA

BAJO MODERADO ALTO

15%-50% 51%-75% 76%-100%

Interpretacion:

Se visualiza que el Control del recurso humano tiene un riesgo alto (33.33%) y se encuentra en un

nivel de confianza bajo, es decir que este factor se encuentra deficiente.



Unidad: Recursos Humanos

Subunidad: Comunicacion interna del recurso humano

NO

Respuestas

PREGUNTAS

SI | NO

PT

CT

OBSERVACIONES

Los canales de comunicacion
que se emplean en la
municipalidad permite trasmitir | X
un mensaje de manera clara,
coherente y oportuna

El area de Recursos Humanos
toma en cuenta las propuestas
del personal respecto de formas X
de mejorar la productividad y
alcanzar objetivos
institucionales

El area de Recursos Humanos
escucha y soluciona los

. ; X
conflictos internos laborales en
conjunto

El area de RRHH no hace
frente a los conflictos internos
laborales

El area de Recursos Humanos
cuenta con mecanismos y
procedimientos para la X
denuncia de actos indebidos
gue pueda detectar en los
procesos.

No existe procedimiento para

asentar una denuncia interna

sobre actos indebidos dentro
de la institucién

TOTAL

12
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c) Valoracion

Promedio total (PT): 12

Calificacion total (CT): 6

Valoracion porcentual (VP): X

6
VP=-—X100 =50%
12

d) Nivel de riesgo
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NIVEL DE RIESGO

ALTO MODERADO BAJO
50%
NIVEL DE CONFIANZA
BAJO MODERADO ALTO

15%-50%

51%-75%

76%-100%

Interpretacion:

Se visualiza que la Comunicacién interna del recurso humano tiene un riesgo alto (50%) y se

encuentra en un nivel de confianza bajo, es decir que este factor se encuentra deficiente.




Unidad: Recursos Humanos

Subunidad: Evaluacién del recurso humano

Respuestas
N° PREGUNTAS PT | CT OBSERVACIONES
Sl NO
:Bi jrifsjﬁ;?j gg SeRHH analiza El 4rea de RRHH no realiza
JOO periédicamente  reportes de
productividad individual de ~ .

1 acuerdo a los estandares X 310 deselr)npeno IdeI los tre(ljbajado;es
establecidos por la autoridad gn i as_e al logro de metas
del establecimiento. institucionales
Se realizan actividades de RRHH no posee un cronograma
reconocimiento laboral de de actividades de

2 X 3]0 . ,
acuerdo a los resultados de reconocimiento laboral segln
productividad individual. desempefio
Existe un plan anual para la Al no reconocer laboralmente al
generacion de incentivos al personal tampoco est4 afecto a

3 | personal municipal de X 3 0 | ti . .
acuerdo al logro de los Incentivos  economicos ni en
objetivos institucionales. ESpecie
Existe un plan o cronograma
para la realizacion de

4 | actividades de promocion X 3 3
laboral entre el personal
interno municipal.

TOTAL 12 |3
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e) Valoracion

Promedio total (PT): 12
Calificacion total (CT): 3

Valoracion porcentual (VP): X

3
VP=-—X100 =25%
12

f) Nivel de riesgo

NIVEL DE RIESGO

ALTO MODERADO BAJO

25%

NIVEL DE CONFIANZA

BAJO MODERADO ALTO

15%-50% 51%-75% 76%-100%

Interpretacion:

Se visualiza que la Evaluacion del recurso humano tiene un riesgo alto (25%) y se encuentra en un

nivel de confianza bajo, es decir que este factor se encuentra deficiente.
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CEDULAS ANALITICAS

APLICACION DE INDICADORES

A continuacién, los siguientes indicadores determinados tienen el objetivo de evaluar la
eficiencia, eficacia y evaluacion del &rea de RRHH de la Municipalidad de Patapo. Para ello,
se aplico una encuesta a los trabajadores de la institucion.

CATEGORIAS
Del 0% - 20% Inadmisible
Del 21% - 40% Deficiente
Del 41% - 60% satisfactorio
Del 61% - 80% Bueno
Del 81% - 100% Excelente

IND. DE EFICIENCIA

Personas que mencionan que si aplican _

VACANTES SEGUN MPP =

> %100 = 9.62%
52

Total de trabajadores

- PRESELECCION RIGUROSA= fersenes aue mencionan "“”"“””“‘":%moo =28.85%

Total de trabajadores

- APLICACION DE RUBRICAS= Personas que mencionan que siaplican _ 5x100: 19.23%

Total de trabajadores

_ PROCESOS AL FINALISTA= Personas que mencionan que si aplican — %xlOOz 73.08%

Total de trabajadores

- PROCESO DE INDUCCIQN= Personas que laconoce_ 36 .4 4— 59 2304

Total de trabajadores 52
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- PLAN DE CAPACITACIQN= Personas que la conoce gmoo: 23.1%

Total de trabajadores

- NORMATIVAS, FUNCIONES Y MATERIALES= Personas que la conoce_

Total de trabajadores

20 4100= 38.5%
52

- CONOCIMIENTO DEL AMBIENTE= Personas que la conoce ;—2x100= 25%

Total de trabajadores

COMENTARIO:

Al aplicar los indicadores de eficacia se puedo determinar que los trabajadores tienen
conocimiento de que existen procesos de contratacion establecidos en la institucion, pero no
se aplica rigurosamente, asimismo en la seleccion del personal no se toma a cabalidad los
criterios del MPP, asimismo lo cronogramas de induccion del personal nuevo no se efectla en
los tiempos establecidos. Generando que los indicadores de eficacia en su mayoria sean

deficientes.
CONCLUSION:

Los funcionarios del area de RRHH no aplican los procedimientos de captacion e induccion

del personal nuevo determinados en las directrices de la institucion.

Los funcionarios del area de RRHH no aplican los procedimientos de captacion e induccion

del personal nuevo determinados en las directrices de la institucion.




MANUAL DE PERFILES DE PUESTO DE LA MUNICIPALIDAD DE PATAPO

IDENTIFICACION DEL PUESTO

MISION DEL PUESTO

Direccion, coordinacion y control de programas de administracion de recursos humanos. Es
responsable del cumplimiento de los procesos técnicos propios del Sistema Nacionl de
Personal de conformidad legal vigente.

REQUISITOS DEL PUESTO

* Titulo Universitario o Técnico en Economia, Contabilidad y administracion Habilitado.
» Especializacion en Manejo de Recursos Humanos.

* Experiencia en el drea de Recursos Humanos minimo 02 afios.

* Estudios de actualizaciones en la materia

* Mads de 2 anos de experiencia en cargos de gestion pablica

FUNCIONES DEL PUESTO

1. Programar, dirigir, ejecutar, controlar y evaluar las actividades vinculadas con el Sistema de
Personal de acuerdo con los Regimenes Laborales en vigencia y el Sistema Integrado de
administracion Financiera — SIAF.

2. Conducir la formulacion, ejecucion y supervision del Plan Operativo Institucional de
dependencia a su cargo.

3. Cumplir con las actividades dispuestas por la ley 30057 LEY DEL SERVICIO CIVIL y su
reglamento el D.S. 040-2014-PCM.

4. Promover, consolidar y mantener una administracion de recursos humanos basada en el
respeto al estado de derecho, los derechos fundamentales y la dignidad de |a persona humana,
los valores morales y €éticos y el fortalecimiento de los principios democraticos, para obtener
mayores niveles de eficiencia del aparato municipal y el logro de una mayor atencion a las
personas.
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APTITUDES

Capacidad de adaptacion
Trabajo en equipo

p.murillo856@hotmail. com

Percy Murillo Vasquez

CONTADOR PUBLICO

EXPERIENCIA LABORAL

ASISTENTE DE RRHH GRUPO ABBY SAC

» 23/12/2014 - 10/03/16
Aupaliar y asistir en el proceso de selecoidn de personal.

ASISTENTE ADMINISTRATIVO « ALRI SAC
+ 05/05/2016 - 31/08/2017
Gestién de documentos.
Contabilidad bésica

JEFE DE RECURSOS HUMANOS « PROJETS SERVICES SOLUTION
+ 01/10/2018 - 30/08/2011
Desarrello de articulos o investigaciones clentificas,

CONQCIEMIENTOS

COMPUTACION: M3 Office Professional (Word, Excel, Pawer Point)
IDIOMAS: Inglés basico.

CURSOS Y SEMINARIOS

SEMINARIO INTERNACIONAL I]ETHIBIJIAE!@H « 09/11/2016
ENCUENTRO UNIVERSITARIO) DE TRIBUTACION Y ADUANAS +13/11/2017

CICLO DE CONFERENCIA RESPECTO A LAS NIIF - 13/03/2018

923545655
HITTPS://WANW.LINKEDIN.COM,/IN/
PERCYMURILLO-VASQUEZ
9B022610A
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CEDULAS ANALITICAS

APLICACION DE INDICADORES

IND. DE EFICACIA

Personas que mencionan que si aplican _

- SE POSEE UN REGLAMENTO DE ASISTENCIAS=

Total de trabajadores

23 100 = 82.7%
52

- APLICACION DE UN SISTEMA EFICAZ DE ASISTENCIA =

Personas que mencionan que si aplican _ 11
1 s P =—=x100=21.2%
Total de trabajadores 52

- APLICAN UNA GESTION DE PERMISOS Y LICENCIAS LABORALES =

Personas que mencionan que si aplican _ 38
1 e == x100=73.1%
Total de trabajadores 52

- APLICACION DE PROCEDIMEINTOS DISCIPLINARIOS =

Personas que mencionan que si aplican 7
1 AL S AP P = — x100= 13.5%
Total de trabajadores 52

Personas que mencionan que si aplican_

- CANALES DE COMUNICACION CLAROS =

Total de trabajadores

36 ¥100= 69.2%
52
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_ PROPUESTAS DE MEJORAMIENTO = Personas que mencionan que si aplican:

Total de trabajadores

32 ¥100= 61.5%
52

- SOLUCION DE CONFLICTOS =

Personas que mencionan que si aplican_ 6 _
- =—x100=
Total de trabajadores 52

11.5%

_ DENUNCIA DE ACTOS INDEBIDOS= Personas que mencionan que si aplican=

Total de trabajadores

2 x100=7.7%
52

COMENTARIO:

Al analizar los indicadores de eficacia se pudo establecer que el personal tiene conocimiento
de que en la institucion municipal posee un reglamento de asistencias del cual estan regidos,
asimismo el area de RRHH efectla una gestion adecuada en los permisos y licencias laborales,
como también existe canales de comunicacion internas claros y oportunos, generando que el
personal participe en brindar propuestas de mejoramiento de productividad de la institucion
para el logro de metas institucionales. No obstante, los indicadores que arrojaron deficiencia
fueron la aplicacion adecuada del reglamento de asistencias, como también de procedimientos
disciplinarios, asimismo se indico6 que RRHH no posee estrategias para la solucion de
conflictos internos en la institucion, como el proceso de denuncias de actos indebidos de los

funcionarios.
CONCLUSION:

El &rea de RRHH no aplica adecuadamente el reglamento determinado de asistencias para el
personal, asimismo no ejecuta procedimientos disciplinarios ante faltas de trabajadores, siendo
un generador de algunos conflictos internos, para lo cual RRHH no tiene estrategias para la

solucién de los mismos, asimismo no se maneja adecuadamente la denuncia de actos indebidos
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contra funcionarios.
RECOMENDACION:

La directiva municipal debe realizar monitoreos periddicos sobre las acciones que realiza el
area de RRHH sobre el control del personal; en los cuales se detalle la asistencia de los
trabajadores, creacion de procedimientos disciplinarios eficaces, estrategias para la solucion
de conflictos internos y creacién de un area independiente de denuncia de actos indebidos

contra funcionarios.
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CEDULAS ANALITICAS

APLICACION DE INDICADORES

IND. DE EVALUACION

- EVALUACIONES DE PRODUCTIVIDAD = Pérsonas que mencionan que siaplican _ 13 , 4
Total de trabajadores 52

=25%

- ACTIVIDADES DE RECONOCIMIENTO = Zersonas que mencionan que si aplican _ Sileoo

Total de trabajadores

=9.6%

_ PLAN DE INCENTIVOS = Personas que mencionan que si aplican — 5}(100: 23.1%

Total de trabajadores

_ PLANES DE PROMOCIONES LABORALES = Personas que mencionan que si aplican —

Total de trabajadores

32 ¥100=71.2%
52

COMENTARIO:

Aplicando los indicadores de evaluacion, se ha observado que existen deficiencias en las
evaluaciones de productividad, planes para la realizacion de reconocimientos e incentivos,
sin embargo, se ha determinado que RRHH maneja adecuadamente los planes de

promocion laboral interna.
CONCLUSION:

El 4rea de RRHH debe coordinar con la directiva municipal un presupuesto de incentivos

y reconocimientos laborales para que los trabajadores se sientan motivados para el logro
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de los objetivos institucionales, asimismo elaborar reportes periddicos sobre el desempefio de

las areas de la institucion.
RECOMENDACION:

El &rea de RRHH debe realizar un cronograma de evaluaciones de productividad periodicas
de las areas de la institucion para tener una visién del desempefio laboral de las mismas,
asimismo generar un presupuesto para la realizacion de reconocimientos e incentivos al

personal, el cual es un generador de logro de metas institucionales eficientes.




83

INFORME FINAL

Chiclayo, 10 de diciembre 2022
Dr Juan Alberto Ramos Diaz

ALCALDE DE LA MUNICIPAL DISTRITAL DE PATAPO

Efectuada la Auditoria de Cumplimiento en el area de Recursos Humanos de la Municipalidad
Distrital de Patapo, en el periodo comprendido del 28 de setiembre al 9 de diciembre del 2022, de
conformidad a lo descrito en el art. 2 de la Ley Orgénica del Sistema Nacional de Control y de la
Contraloria General de la Republica. La Auditoria de Cumplimiento se efectué conforme a las
Normas de Auditoria Generalmente Aceptadas (NAGAS), disposiciones reglamentarias, legales,
politicas y demas normativas aplicables, procurando que la auditoria sea realizada eficazmente
para lograr los resultados razonables y que la documentacion analizada no esté sujeta a

exposiciones equivocas de materia significativa.

Se examino al area de Recursos Humanos, los resultados se exponen en los hallazgos, comentarios,
conclusiones y recomendaciones, mostrados en el informe de auditoria, por lo que es necesario

que las recomendaciones expuestas sean tomadas para su realizacion inmediata.

SOLANSH FERNANDEZ MORENO
SUPERVISORA
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l. ANTECEDENTES
1.1. ORIGEN

La realizacion de la Auditoria De Cumplimiento en el Area De Recursos Humanos de la
institucion auditada, se efectua como requisito para la realizaciéon de un trabajo académico

universitario.
1.2. OBJETIVOS

- Determinar la veracidad y legalidad de los procesos realizados en el area de recursos
humanos.

- Verificar si se cumplen y aplican las normativas, reglamentos internos y manuales
determinados en la Institucion.

- Determinar si existe procedimientos de denuncia contra funcionarios.

- Verificar la existencia de evaluaciones de productividad laboral.
1.3. MATERIA EXAMINADA Y ALCANCE

La auditoria de cumplimiento a ejecutarse comprende el periodo del 28 de setiembre al 10 de
diciembre del 2022, asimismo el area examinada sera la de Recursos Humanos, que

posteriormente se expondra un informe en relacion al alcance de los objetivos institucionales.
1.4. DE LAIDENTIDAD

Nombre de la Entidad: “Municipalidad Distrital de Patapo”
Horario de Atencion: 7h00 am a 15h00 pm

Direccion: Avenida Real 1950, Patapo
Teléfono: (074) - 508850

1.4.1. COMPONENTES

FEl area auditada es el de Recursos Humanos



1.4.2. INDICADORES

EFICIENCIA
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VACANTES SEGUN MOF

Personas que mencionan que si aplican
Total de trabajadores

Personas que mencionan que si aplican

PRESELECCION RIGUROSA -
Total de trabajadores
, Personas que mencionan que si aplican
APLICACION DE RUBRICAS p
Total de trabajadores
Personas que mencionan que si aplican
PROCESOS AL FINALISTA -
Total de trabajadores
Personas que la conoce
PROCESO DE INDUCCION -
Total de trabajadores
Personas que la conoce
PLAN DE CAPACITACION

Total de trabajadores

NORMATIVAS, FUNCIONES Y
MATERIALES

Personas que la conoce
Total de trabajadores

CONOCIMIENTO DEL AMBIENTE

Personas que la conoce
Total de trabajadores

EFICACIA

SE POSEE UN REGLAMENTO DE
ASISTENCIAS

Personas que mencionan que si conocen

Total de trabajadores
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APLICACION DE UN SISTEMA
EFICAZ DE ASISTENCIA

Personas que mencionan que si aplican
Total de trabajadores

APLICAN UNA GESTION DE
PERMISOS Y LICENCIAS LABORALES

Personas que mencionan que si aplican

Total de trabajadores

APLICACION DE PROCEDIMEINTOS
DISCIPLINARIOS

Personas que mencionan que si aplican

Total de trabajadores

CANALES DE COMUNICACION
CLAROS

Personas que mencionan que si aplican

Total de trabajadores

SE CONSIDERAN PROPUESTAS DE
MEJORAMIENTO

Personas que mencionan que si aplican

Total de trabajadores

SOLUCION DE CONFLICTOS

Personas que mencionan que si aplican

Total de trabajadores

DENUNCIA DE ACTOS INDEBIDOS

Personas que mencionan que si aplican

Total de trabajadores

EVALUACION:

EVALUACIONES DE PRODUCTIVIDAD
INDIVIDUAL

Personas que mencionan que si aplican

Total de trabajadores

ACTIVIDADES DE RECONOCIMIENTO

Personas que mencionan que si aplican

Total de trabajadores

PLAN DE INCENTIVOS

Personas que mencionan que si aplican

Total de trabajadores

PLANES DE PROMOCIONES
LABORALES

Personas que mencionan que si aplican

Total de trabajadores
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1. OBSERVACIONES

HALLAZGOS

SUBUNIDAD: DEFICIENCIA EN LA CAPTACION DEL RECURSO HUMANO

Los servidores del area de recursos humanos de la Institucion Municipal no se basan a cabalidad
en el Manual de Perfiles del Puesto (MPP) de la entidad como también no aplican las rabricas

determinadas para el proceso de seleccion.

CONDICION

- No se definen las vacantes laborales segun el MPP institucional establecido en la
Municipalidad, sino mas bien segun el criterio del jefe del area y su superior.
- En cuanto a la evaluacion inicial del postulante, no se aplican simuladores determinados

en las directrices del proceso de captacion del recurso humano, sino de conocimientos.

CRITERIO

En cuanto, al incumplimiento de la aplicacion del MPP se quebranta con la Norma del Control
Interno COMPETENCIA PROFESIONAL que indica lo siguiente: “El titular o funcionario
designado debe reconocer como elemento esencial la competencia profesional del personal,

acorde con las funciones y responsabilidades asignadas en las entidades del Estado”.

EFECTO

Puestos laborales de la institucion ocupados por personas que no tienen el perfil idoneo y técnico

para desarrollar las funciones dadas.

CAUSA

De manera interna, el jefe del area y su superior realizan ajustes en los perfiles de los postulantes

y omision de algunos examenes, segln su criterio idéneo para esos puestos laborales.
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SUBUNIDAD: PREPARACION DEL RECURSO HUMANO

No se efectlian en los periodos establecidos la induccién del personal nuevo sobre las politicas,
funciones y ambiente en donde desarrollara su labor, afectando esto al crecimiento municipal y

del area.
CONDICION

- No se efectlia una induccion adecuada en cuanto a las normativas, directrices y ambientes
laborales que ayude al personal nuevo a tener conocimiento de como desarrollarse en su
puesto laboral.

- Existe un cronograma de induccion, pero no es ejecutado en sus fechas.
CRITERIO

Por otra parte, con respecto al no realizar inducciones en los periodos oportunos, inciden a
incumplir con la Norma del Control Interno ASIGNACION DE AUTORIDAD Y
RESPONSABILIDAD que indica: “El titular o funcionario designado debe tomar las acciones
necesarias para garantizar que el personal que labora en la entidad tome conocimiento de las
funciones y autoridad asignadas al cargo que ocupan. La asignacion de autoridad vy
responsabilidad debe estar definida y contenida en los documentos normativos de la entidad, los

cuales deben ser de conocimiento del personal en general”.
EFECTO

Desenvolvimiento inadecuado del nuevo trabajador en sus funciones, ocasionando deficiencias en

el area en el que postuld.
CAUSA

Por falta de tiempo del inductor o responsable del nuevo trabajador.
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SUBUNIDAD: CONTROL DELL RECURSO HUMANO

La Institucion Municipal posee un reglamento de asistencias y permanencias dentro del centro

laboral, pero su cumplimento es parcialmente realizado.

CONDICION

No existe una supervision pertinente por parte del Jefe del personal en la aplicacion adecuada del
reglamento de control de asistencia y permanencia, como: i) El descuento respectivo sobre las
tardanzas superiores a los 60 minutos al mes, iii) El descuento por la omisién del registro de su

asistencia y salida de su puesto de trabajo.

CRITERIO

Se trasgrede el art. 24° y 25° del decreto de alcaldia N°005-2019-MDP-A que menciona:

CAPITULO IlI: DE LAS TARDANZAS DE INASISTENCIAS
3 DE LAS TARDANZAS

Articulo 24°.- E] Jefe de Personal control
trabajadores vy llevars el récord de ta
actualizadas.

ard estrictamente la puntualidad de los
rdanzas e inasistencias, permanentes

Arti °.- S 3| i
t culo _35 -~ Se considera tardanza el Ingreso al local de trabajo una vez
rans inC i

scurrido los cinco minutos (05) de tolerancia v hasta treinta (30) minutos

después : i i i
p de ]_a heora oficial fijada para el ingreso. Se hari uso de la tolerancia en
casos excepcionales.

Asimismo, se incumple el art. 17° del presente reglamento, sobre los tiempos de retirar y colocar

el cuaderno de asistencias; pues el mismo se retira después de 1hr de la hora fijada de entrada.

Amnu}lu 17°.- El cuaderno o las partes diarios se retiraran treinta (30) minutos
después i.‘:fE la hora fijada para el inicio de las labores, asf como se colocaran en stl:
lugar treinta (30) minutos antes del ingreso diario y diez minutos antes del
término de la jornada laboral. (SISTEMA DE REGISTRO). ’

EFECTO

No se deducen de manera correcta los descuentos por faltas y/o tardanzas de los trabajadores.

CAUSA

No se retira y coloca el cuaderno de asistencias segun el tiempo establecido, por parte del area de

recursos humanos.
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SUBUNIDAD: COMUNICACION DEL RECURSO HUMANO

En la entidad municipal no se posee una comunicacion asertiva entre jerarquias, ocasionando

problemas internos entre algunas areas con sus superiores.

CONDICION

- En los conflictos internos laborales, el jefe de recursos humanos no efectla procesos
disciplinarios o de investigacion sobre el problema, lo cual genera disputas entre el
personal.

- No existe procedimiento para asentar una denuncia interna sobre actos indebidos dentro de

la institucion.

CRITERIO

Por otra parte, se ha determinado que la institucion no aplica procedimientos disciplinarios,
generador de actos indebidos en la institucion, a la vez no posee estrategias para una comunicacion
interna eficiente, provocando conflictos entre el personal. Siendo estos hechos generadores de
incumpliendo de la Norma de Control Interno COMUNICACION INTERNA que indica lo

siguiente:

La comunicacion interna es el flujo de mensajes deniro de una red de relaciones
interdependientes que fluye hacia abajo, a través de y hacia arriba de la estructura de la
entidad, con la finalidad de obtener un mensaje claro y eficaz. Asimismo debe servir de
control, motivacion y expresion de los usuarios.

EFECTO

No se sanciona y denuncia el mal actuar de los funcionarios.

CAUSA

Por subordinacion y miedo a represalias.
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SUBUNIDAD: EVALUACION DEL RECURSO HUMANO

El &rea de RRHH no aplica periddicamente evaluaciones de productividad, por lo que es un

generador de que no se realicen ni ejecuten reconocimientos e incentivos a los trabajadores.
CONDICION
Al analizar el control interno del area de recursos humanos en cuanto a evaluacion del personal,

se va observado algunas falencias como las siguientes:

- El area de RRHH no realiza periédicamente reportes de desempefio de los trabajadores en
base al logro de metas institucionales.
- RRHH no posee un cronograma de actividades de reconocimiento laboral segin

desempefio, por lo que no se genera ningun incentivo econdémico o en especie.

CRITERIO

Por lo que se desacata la Norma de Control Interno EVALUACION DE DESEMPENO, que

indica:

Se debe efectuar una evaluacion permanente de la gestion tomando como base
regular los planes organizacionales y las disposiciones normativas vigentes, para
prevenir y corregir cualguier eventual deficiencia o irregularidad gue afecte los
principios de eficiencia, eficacia, economia y legalidad aplicables.

EFECTO

No se ejecutan los presupuestos eficientemente ni se llegan a las metas institucionales de corto

plazo en un 100%.

CAUSA

No se evaliia el desempefio de los servidores publicos periddicamente.
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CONCLUSIONES

Con respecto a la captacion del recurso humano, el jefe encargado del reclutamiento no
cumple con el Manual de Perfiles del Puesto (MPP) quebrantando la Norma del Control
Interno COMPETENCIA PROFESIONAL, puesto que excluye algunos requisitos
que se requieren en el cargo a ocupar, asimismo exceptla rubricas de evaluacion de
capacidades en el proceso de seleccién, ocasionando que los puestos laborales sean
ocupados por personas no idéneas con el perfil técnico estipulado.

En referencia a la preparacion del recurso humano, no se efectlia oportunamente los
procesos de induccidn en cuanto a las normativas, directrices y ambientes laborales que
ayude al personal nuevo a tener conocimiento de como desarrollarse en su puesto
laboral incumpliendo con la Norma del Control Interno ASIGNACION DE
AUTORIDAD Y RESPONSABILIDAD, debido a la falta de tiempo del inductor o
responsable del area.

En cuanto al control del recurso humano, no existe una supervision pertinente por parte
del Jefe del personal en la aplicacion adecuada de los articulos n°17, 24 y 25° del
decreto de alcaldia N°005-2019-MDP-A, en donde se reglamenta el control de
asistencia y permanencia, ocasionando que no se deduzca de manera correcta los
descuentos por faltas y/o tardanzas de los trabajadores, esto se debe a que no se retira

y coloca el cuaderno de asistencias segun el tiempo establecido.

En la comunicacion del recurso humano, la entidad municipal no posee una
comunicacion asertiva entre jerarquias incumpliendo de la Norma de Control Interno
COMUNICACION INTERNA, ocasionando problemas internos entre algunas areas
con sus superiores, para lo cual RRHH no tiene estrategias para la solucion y denuncia

de actos indebidos contra funcionarios.

En alusion a la evaluacion del recurso humano, el area de RRHH no realiza
periddicamente reportes de desempefio de los trabajadores en base al logro de metas
institucionales y no se posee un cronograma de actividades de reconocimiento laboral
segin desempefio desacatando la Norma de Control Interno EVALUACION DE

DESEMPENO, por lo que no se genera ninguin incentivo econémico o en especie.
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RECOMENDACIONES

La directiva municipal debe exigir periédicamente al area de RRHH los reportes de la

contratacion de personal, en donde detalle qué criterios se toman en cuenta en la seleccion.

Supervisar que los cronogramas y procesos de induccién se lleven a cabalidad con lo

estipulado en la institucion municipal.

Adquirir un control de asistencias dactilar que permita controlar el ingreso y salida de los
trabajadores de la institucion y enviar los reportes oportunamente para el calculo de su

remuneracion.

El &rea de RRHH debe crear procedimientos disciplinarios eficaces y estrategias para la
solucion de conflictos internos y creacion de un area independiente de denuncia de actos

indebidos contra funcionarios.

Debe realizarse un cronograma de evaluaciones de productividad periddicas de las areas
de la institucion para tener una vision del desempefio laboral de las mismas, asimismo
generar un presupuesto para la realizacion de reconocimientos e incentivos al personal, el

cual es un generador de logro de metas institucionales eficientes.
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Determinacion de la incidencia de la auditoria de cumplimiento en la gestion del &rea de

recursos humanos de la Municipalidad de Patapo.

Al analizar y efectuar los objetivos especificos propuestos en este estudio, se ha podido tener una
vision mas amplia de la gestion del Recurso Humano aplicando una Auditoria de Cumplimiento
en la Municipalidad de Patapo, determinandose asi que esta ultima incide significativamente en la
gestion del recurso humano, puesto que se determind acciones del area de recursos humanos de
incumplimiento de las normativas de la institucion y del control interno determinado por el Estado,

como son las siguientes:

- Los funcionarios del area de RRHH no cumplen con el MPP, excluyen rubricas en el
proceso de seleccion y no efectiia oportunamente los procesos de induccidon al personal
nuevo.

- El area de Recursos Humanos no cumple cabalmente con el manual de asistencias y
permanencias de la institucion, asimismo no aplica una comunicacion interna eficaz dentro
del ambiente laboral.

- Al érea auditada carece de evaluaciones periddicas de desempefio laboral, generando que

no se realice y brinde reconocimientos e incentivos a los trabajadores.

Estos hallazgos encontrados por la realizacion de una auditoria de cumplimiento, brindan los
hechos que se deben subsanar en los procesos de seleccion, captacion, control, comunicacion y
evaluacion del recurso humano de la municipalidad, pues son un riesgo para el alcance y logro de

las metas institucionales de corto y largo plazo.
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DISCUSION

Se determind que en los procesos de seleccion, contratacion y remuneracion se hallaron
algunas irregularidades en cada una de ellos; en la seleccion de personal no se clasificaban los
puestos laborales segin el MPP institucional y omitian rubricas en la entrevista. En la contratacion,
no se aplica la induccion programada sino lo realizan al destiempo y en el proceso de deduccion
de la remuneracién, no se verifica las tardanzas y ausencias laborales en base a los lineamientos
institucionales. Segun, Souto et al. (2020) menciona que la administracion de competencias, el
reclutamiento de calidad, la induccién, la salud y seguridad en la labor que se ofrece al personal
son factores que influyen en el rendimiento empresarial de una organizacion, por lo que la
supervision constante puede detectar deficiencias oportunamente. Concluyéndose, que de acuerdo

a los procesos que realiza el area de RRHH al personal nuevo dependera el éxito institucional.

En la evaluacion de la confiabilidad de los controles internos del area de recursos humanos
se determind que los mismos se encuentran en riesgo alto, puesto que los mismos arrojan que un
65.8% en promedio no se esté llevando a lo estipulado y a la normativa a que se rigen, generando
dificultades a la institucion para llegar a sus metas institucionales, siendo la captacion (67.3%),
control (69.2%) y evaluacion el recurso humano (67.3%) los factores mas resaltantes en las que se
deben tomar las mayores medidas correctivas. En contraste con el estudio realizado por Canaza et
al. (2021) en el cual menciona que la ausencia de procesos de seleccion de personal, capacitaciones
de acuerdo al cargo y las bajas retribuciones, son aspectos que influyen negativamente en la
administracion de los recursos humanos, generando un desempefio laboral regular, por ende, una
pésima calidad de servicio a favor del ciudadano; ofreciendo demoras ante las respuestas de alguna

solicitud, personal desorientado en temas municipales, apatia en la atencion, entre otros.

En el dictamen de auditoria se determind que el area de recursos humanos incumplia las Normas
de Control Interno de Competencia Profesional, Asignacion de Autoridad y Responsabilidad,
Comunicacién Interna, Evaluacion de Desempefio y los articulos n°17, 24 y 25 del Decreto De
Alcaldia N°005-2019-MDP-A, evidenciandose en el aumento del gasto presupuestal de la
institucion. En contraste, con el estudio de Garcia y Huayta (2019) que mencionan que la auditoria
de cumplimiento esta direccionada a optimizar la administracion institucional, mostrando a traves
del informe de auditoria todas las deficiencias que se tiene que subsanar para el logro de las metas
propuestas. Por lo tanto, es necesario que las instituciones municipales realicen auditorias, con el

fin de encontrar los riesgos que impiden el logro de metas institucionales.
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CONCLUSIONES

En los procesos de seleccion, contratacion y remuneracién se determind que no se
clasificaban los puestos laborales segiin el Manual de Perfiles de Puestos (MPP)
institucional, omisién de rubricas en la entrevista, incumplimiento de inducciones
programadas y no se cotejaba correctamente las remuneraciones con las asistencias del

personal en base a los lineamientos institucionales.

La confiabilidad de los controles internos del area de recursos humanos se encuentra en
riesgo alto, cuyo indice promedio es de 65.8%; siendo la captacion (67.3%), control (69.2%) y
evaluacion el recurso humano (67.3%) los factores mas resaltantes en las que se deben tomar las

mayores medidas correctivas.

En el dictamen de auditoria se determind que el area de recursos humanos incumplia las
Normas de Control Interno de Competencia Profesional, Asignacion de Autoridad y
Responsabilidad, Comunicacion Interna, Evaluacién de Desempefio y los articulos n°17,
24y 25 del Decreto De Alcaldia N°005-2019-MDP-A.

Se determiné que la Auditoria de Cumplimiento incide significativamente en la gestion del
recurso humano, puesto que se hallaron acciones de incumplimiento de las normativas de

la institucion y del control interno determinado por el Estado.
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RECOMENDACIONES

Realizar una planificacion estratégica del talento para identificar las necesidades del

personal y las areas criticas que necesitan talentos.

Implementar un sistema de evaluacion del desempefio que permita medir objetivamente
el rendimiento de cada trabajador y disefiar planes de accion para implementar en el
siguiente periodo si se identifican debilidades.

Fortalecer los programas de capacitacion y desarrollo profesional para el personal
municipal y establecer un plan de carrera profesional para fomentar la retencion del
talento.

Mantener canales de comunicacion efectivos con el personal municipal para escuchar
sus sugerencias y propuestas, y evitar que las preocupaciones o problemas se conviertan

en fuente de conflictos.

Hacer uso de tecnologias y herramientas digitales para optimizar los procesos de

seleccion, capacitacion y gestion de personal.

Sugerir a la Gerencia Municipal solicite frecuentemente informacion a auditoria interna
sobre los procesos de seleccion para informarse de las fallas frecuentes y proponer

efectivas soluciones.

Establecer planes de contingencia y estrategias de respuesta ante situaciones de
emergencia, crisis o desastres que puedan afectar el desempefio del personal municipal

y la operacidn de los servicios basicos.
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ANEXOS

Anexo 1
FICHA DE ENTREVISTA

INSTRUCCION: Estimado trabajador de la Municipalidad Provincial de Patapo, recurro a su
persona para solicitarle su respaldo en responder a la ficha de entrevista que se le formula. La
informacion proporcionada tiene caracter confidencial.

1. ¢Cuantos trabajadores hubo en el periodo 2021 en la Municipalidad de Patapo?
Detalle su organigramaPara el periodo mencionado se contraté a 180 personas entre
funcionarios, administrativos, técnicos y obreros. A continuacion, se visualiza el siguiente
organigrama estructural de la Municipalidad Distrital de Patapo.

iaﬁﬁ}: ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE PATAPO
t - et
CONCEJO MUNICIPAL 4| Gpgg%gggf
ALCALDLA
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CC?‘S':%I;IIEI&EAD. OFICINA DE OFICINA DE
TESORERIA, RENTAS ASESOAI JURIDICA PLANEAMIENTO ¥ CTI
¥ PRESUPUESTO
DIVISION DE DNISION DE
DESARROLLO
\URBANO ¥ RURAL SERVICIOS PUBLICOS
SERVICIO DE
CENTROS DE SALUD ADMINISTRACION DE
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¢La oficina de logistica cumplié con exigir al area de recursos humanos la
presentacion de sus cuadros de necesidades de puestos laborales oportunamente? y
¢ En qué meses remitieron dicho cuadro?

Si. El cuadro de necesidades se da a la apertura de cada afio, motivo por el cual tiene que ser

aprobado y tener un balance de las metas, funciones que necesitan, eso usualmente se realiza en el

mes de febrero.

¢El area de recursos humanos presentd su requerimiento acompafiado de las
especificaciones técnicas, perfiles, experiencia o grado académico de referencia segun
corresponda? Detalle el proceso

Si. Sigue el siguiente proceso:

>

La oficina de presupuesto elabora las valoraciones y costes correspondientes a las
diferentes Areas Usuarias en base al PIA.

Posteriormente, en cuanto a la contratacion de personal, RRHH solicita a las demas areas
usuarias de la Municipalidad los respectivos requerimientos y perfiles técnicos que
requieren para el afo fiscal en base a la PIA.

Las areas usuarias realizan sus cuadros de requerimiento del personal teniendo en cuenta
la necesidad del cargo, perfil profesional, afios de experiencia, certificados originales, entre
otros, por lo que lo remite a RRHH.

RRHH evalua el cuadro de necesidades segun el formato solicitado (requerimientos); ante
algun incumplimiento de alguna area, se realiza una respectiva sancion. Por lo que, si el
cuadro de necesidades esta conforme pasa a la oficina de presupuesto para la conformidad

e inclusion en el proyecto de presupuesto anual.

¢El proceso de reclutamiento y seleccion de personal que empleé Recursos Humanos
cumplié con el cuadro de necesidades de las areas usuarias de la Municipalidad
Patapo para el periodo 20217 Detalle el proceso

En algunos casos si, pues existié que diferentes areas solicitaban profesionales cuyos costes

estaban fuera del presupuesto PIA, por lo que a veces solo se consideraban técnicos, asimismo

existian areas que no fundamentaban correctamente el personal solicitado ante la necesidad del

area por lo que eran observadas y se les denegaba.

En cuanto al proceso de reclutamiento y seleccidn, se realiza por medio de una convocatoria a

nivel nacional, en donde se especifica el perfil técnico del postulante y los requerimientos del
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puesto, posteriormente RRHH verifica los datos brindados por los postulantes y los
preseleccionados tienen que pasar por una entrevista personal y psicolégica, de acuerdo a ello,

se escoge el mejor postulante para el cargo.

5. ¢Queé tipos de contrato tuvieron los trabajadores de la municipalidad periodo 20217
Los contratos que se llevaron a cabo fueron 276, 728 (més contratos) y CAS.

6. ¢Como se realiz6 el control del personal (permisos, descansos laborales, asistencias,
faltas, tardanzas, entre otros)?

Para el control del personal, se posee un sistema de control de asistencia donde los trabajadores

deben registrar y colocar su huella digital, en caso contrario el sistema se encuentre obsoleto,

se efectuard el registro en un cuaderno o listado de asistencias, autorizada por la oficina de

RRHH.

Con respecto a los permisos laborales, los trabajadores deben presentar la solicitud o
certificado médico a su jefe inmediato, posteriormente este lo remite a la oficina de RRHH; en
donde el area recepciona, registra y emite informe técnico y legal, asimismo proyecta
resolucion y envia a la Gerencia Municipal para su aprobacion, finalmente este remite

nuevamente a RRHH para que notifique al trabajador.

7. ¢La municipalidad gestiono sus planillas en base al registro de informacion laboral
del mes?

Si claro, gestiona en base a los contratos donde existe subordinacion, personalizacion del

servicio y remuneracion.

8. ¢Cudl fue el proceso de pago para los trabajadores de la municipalidad para el
periodo 2021 (efectivo, tarjeta, vales de consumos u otros)?

Para la emision de las boletas de pago, primero se cierra la planilla del mes; en donde se
deducen los ingresos, descuentos a los que estan afectos los ingresos, asi como los aportes del

Estado, de corresponder.

Las boletas de pago son generadas cada mes por la Unidad Ejecutora con posterioridad al

abono de los ingresos en la cuenta bancaria del personal que él mismo asignado en sus datos.

9. ¢Existen convenios laborales con algin grupo de trabajadores?

No.
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10. ¢Se realizaron modificaciones en el presupuesto de Recursos Humanos durante el
transcurso del ejercicio econdémico 2021? y ¢ Cuales fueron las razones principales de
dichas modificaciones?

Si, debido al requerimiento de servicios administrativos para algunos cargos debido al
sobrecargo de la labor, por lo que el tipo de su contrato conlleva a generar algunos beneficios

sociales, los cuales aumentan el presupuesto asignado.
11. ¢ La municipalidad ha tenido denuncias por parte de algun trabajador? y ¢Por qué?
Si, en algunos casos pues hubo desnaturalizacion de algunos contratos, que fueron objeto de

denuncias.

12. ¢La asesoria legal de la municipalidad realiza el seguimiento de denuncias
presentadas por parte de algun trabajador?

Si, realiza seguimiento de los casos y genera las mejores alternativas para las dos partes.
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La aplicacion de este instrumento tiene como finalidad conocer los controles internos de la gestion

del &rea de recursos humanos de la Municipalidad de Patapo

INSTRUCCIONES: Marcar con aspa “X” el casillero que usted considera conveniente

N° Preguntas

Sl

NO

OBSERVACIONES

Dimension: Captacion del recurso humano

El area de RRHH se orienta a definir los

funciones.

vacantes laborales segln las competencias
requeridas en el manual de organizacion y

2 | posibles candidatos segun los requisitos

Se realiza una pre seleccion rigurosa de los

determinados en las vacantes requeridas.

casos o ejemplos en el que postulante
demuestre sus capacidades laborales.

El area de RRHH en la evaluacion de los
candidatos emplea rubricas, simuladores,

Existen procesos y directrices
4 | determinantes para la eleccion del o los
finalistas del puesto buscado.

Dimensidn: Preparacion del Recurso
Humano

La Municipalidad tiene definido el

procedimiento de induccion del personal y

S se cumple con todos los trabajadores
nuevos.
Existe un cronograma y plan

6 predeterminado para la capacitacion del

personal nuevo en sus funciones,
normativas y objetivos institucionales.

funciones y materiales a su cargo.

Existen los medios 0 documentos que den a
7 | conocer al personal nuevo las normativas,

de sus funciones.

Se prevé al personal nuevo las condiciones
8 | ambientales laborales para el desempefio

Dimensidn: Control del Recurso Humano

Permanencia del Recurso Humano
actualizado?

El area de Recursos Humanos cuenta con
un Reglamento de Control de Asistencia y
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10

El &rea de Recursos Humanos lleva un
control adecuado de las asistencias del
personal que garantice un monitoreo
apropiado de la hora de ingreso y salida del
personal que labora

11

El &rea de Recursos Humanos administra
una gestion de permisos, vacaciones,
licencias para los trabajadores

12

El &rea de Recursos Humanos ejecuta los
procedimientos disciplinarios (sanciones,
amonestaciones, suspension o destitucion)
a los servidores civiles que incurran en
falta

Dimensidon: Comunicacion interna del

Rec

urso Humano

13

Los canales de comunicacion que se
emplean en la municipalidad permite
trasmitir un mensaje de manera clara,
coherente y oportuna

14

El area de Recursos Humanos toma en
cuenta las propuestas del personal respecto
de formas de mejorar la productividad y
alcanzar objetivos institucionales

15

El &rea de Recursos Humanos escucha y
soluciona los conflictos internos laborales
en conjunto

16

Considera que el area de Recursos
Humanos cuenta con mecanismos y
procedimientos para la denuncia de actos
indebidos que pueda detectar en los
procesos.

Dimension: Evaluacion del Recurso Humano

17

La jefatura de RRHH analiza los resultados
de productividad individual de acuerdo a
los estandares establecidos por la autoridad
del establecimiento.

18

Se realizan actividades de reconocimiento
laboral de acuerdo a los resultados de
productividad individual.

19

Existe un plan anual para la generacion de
incentivos al personal municipal de
acuerdo al logro de los objetivos
institucionales.

20

Existe un plan o cronograma para la
realizacion de actividades de promocion

laboral entre el personal interno municipal.
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