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RESUMEN

La Auditoria de Recursos Humanos tiene como propésito fundamental
examinar la actuacion y desempefio del personal (Administradores, Ejecutivos,
Supervisores, Personal Operativo), a fin de analizar sus logros y establecer posibles
alternativas para una mejoria en su rendimiento a corto largo plazo. No obstante
dicha informacioén proporciona a las empresas las causas del bajo rendimiento, falta
de coordinacién, alta rotacion y deficiente administracién del personal, entre otros.
En virtud de ello, se llevdé a cabo un trabajo de investigacion el cual tuvo como
finalidad analizar el proceso de Auditoria de Recursos Humanos de la empresa
Inversiones y Transporte Cristancho, C.A ubicada en el Estado Monagas. En tal
sentido se realizé un estudio de campo con un nivel descriptivo, donde se obtuvo la
obtencion de los datos a través de un cuestionario y entrevistas estructurada, para
constatar si el proceso de auditoria de recursos humanos que se realiza en dicha
empresa, es el mas idéneo. Ademas permite concluir que los empleados del
departamento de recursos humanos no le brindan la importancia necesaria al
proceso de auditoria, dejando en evidencia que no se lleva un proceso de control en
esta empresa

Xii



INTRODUCCION

Las organizaciones actuales se encuentran inmersas en un mundo
donde la competitividad y la lucha por mantenerse acorde a las exigencias
del entorno, son caracteristicas primordiales. Esto hace, que constantemente
se esfuercen por convertirse en organizadores altamente eficientes y cuyos
niveles de productividad se correspondan por lo menos con los exigidos en

sus politicas, normas y procedimientos.

En funcién de esta situacion, las empresas han optado por implementar
mecanismos de corte administrativo-gerencial que proporcione vias idoneas
para un desempefio general beneficioso para la misma y para quienes la
integran, sobre todo cuando dichos mecanismos estan destinados a mejorar
el desempenfio del recurso mas importante de las organizaciones: el capital

humano.

En este sentido el comportamiento organizacional es un elemento de
vital importancia en el logro de los objetivos, por lo que la gerencia de
recursos humanos tiene un rol fundamental en este proceso y debe mostrar
mayor efectividad al momento de implementar estrategias que vayan en pro
de dicha efectividad. Estas estrategias deben considerar la importancia de
determinar, a través de diversos estudios, las condiciones reales de la
organizacion y en funcién de ello aplicar medidas correctivas en caso de que
estas sean necesarias o por el contrario reforzar aquellas acciones arrojen

resultados satisfactorios.

La Gerencia cuenta con las Auditorias como instrumento para discernir
acerca de las condiciones en las que trabaja la organizacién, las cuales son

utilizadas comunmente a nivel de asuntos contables y administrativos, con el



fin de aplicar las acciones que dicha situacion amerite. Sin embargo, esta
técnica puede ser aplicada a los recursos humanos para de igual manera
tener un documento que refleje objetivamente el desempefio del mismo en la

organizacion.

La auditoria de recursos humanos es una evaluacién rigurosa que se
aplica a todo el personal que integra una organizacion con el fin de
comprobar si los procesos que llevan a cabo son los que se esperan y que
los mismos cumplan con los objetivos que se les ha designado, por tal razén
es importante Analizar el proceso de Auditoria de Recursos Humanos que
realizan las organizaciones, sobre todo aquellas que cuentan con un gran
namero de trabajadores que necesitan un constante monitoreo para que
mantengan sus funciones dentro de los Ilineamientos y objetivos

organizacionales.

Actualmente muchas organizaciones aplican esta técnica para mejorar
la gestion de recursos humanos. En este sentido, el trabajo que
realizaremos, sera una investigacion de campo, realizada con el objeto de
analizar el proceso de Auditoria de Recursos Humanos de la Empresa
INVERSIONES Y TRANSPORTES CRISTANCHO C.A. Este trabajo se hara,
a nivel descriptivo y apoyado en la técnica del cuestionario.

Su contexto se encuentra dividido en tres (3) capitulos principales que

se detallan a continuacion:

Capitulo I: En el mismo se establecen de una manera clara y precisa,
las incidencias del planteamiento del problema y sus generalidades, que
conllevaron a la formulacion de los objetivos y la justificacion de la

investigacion.



Capitulo 1I: Estda conformado por las bases sobre las cuales se
construye la investigacion. Se da a conocer detalladamente todo lo referente
al marco tedrico que se necesita saber para entender los resultados de la

investigacion.

Capitulo llI: Este contiene el Marco Metodoldgico, donde se establecen
de manera precisa como se llevo a cabo el desarrollo del trabajo y la
determinacion de las condiciones bajo las cuales se cumpliran las actividades

en funcion de los objetivos propuestos.

Capitulo IV: En este capitulo se presenta los analisis e interpretacion

obtenidos.

Capitulo V: En este capitulo se presenta las conclusiones vy

recomendaciones obtenidas de los analisis realizados



CAPITULO |
EL PROBLEMA 'Y SUS GENERALIDADES

En este capitulo se establecen las incidencias del planteamiento del
problema y sus generalidades, con énfasis, en el objetivo general de igual
forma los objetivos especificos, justificacion de la investigacién y las

variables.

1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Hoy en dia las organizaciones se encuentran en un momento de gran
competitividad, debido a la globalizacién por lo tanto deben adaptarse a los
cambios que se presenten diariamente y asi puedan estar a la vanguardia en
cuanto a transformaciones y regulaciones gubernamentales. En tal sentido se
hace necesario llevar a cabo procesos que permitan evaluar y analizar el
desempeiio y comportamiento de su personal, en cumplimiento con las
politicas organizacionales a fin de buscar soluciones y alternativas para
corregir cualquier tipo de desviacidon que puedan presentarse en procesos y

gue perjudiguen de alguna manera a la organizacion.

La Auditoria de Recursos Humanos como tal es una herramienta
importante para cualquier organizacion puesto que esta permite comprobar o
verificar si las funciones establecida para lograr los objetivos en materias de
personal se estan llevando a cabo y asi detectar si existe algun problema y
en tal sentido recurrir a las medidas necesarias para alcanzar los objetivos

planteados.



Es por ello que en la presente investigacion se propuso realizar un
Andlisis del Proceso de Auditoria de Recursos Humanos en la Empresa
“Inversiones y Transportes CRISTANCHO C.A” ubicada en la Zona Industrial
de la Ciudad de Maturin, Edo. Monagas, en la cual se pudo evidenciar a base
de observacion directa no participante y entrevistas informal, los siguientes
indicadores del problema:

e Poca disponibilidad de la Gerencia para facilitar que se dicten cursos de
capacitacion y adiestramiento al personal del area de Recursos

Humanos.

e Falta de conocimientos en materia de auditoria y el proceso correcto

para realizarla.
e Ausentismo laboral e incumplimiento de horario de trabajo.

e Carencia de objetividad en las politicas y las practicas en cuanto a las
funciones que deben realizar los trabajadores del area de recursos

humanos.

La realidad previamente mencionada, motivo a realizar un analisis de
cuales son las actividades o procesos que dicha empresa implementa para
realizar la auditoria de recursos humanos, por otra parte, es necesario dirigir
especial atencion al Departamento de Recursos Humanos de la misma,
debido a que en esta Area se encuentran los auditores de la empresa,
ademas, se manejan todos aspectos relacionados con la programacion y
organizacion de la auditoria. El aplicar correctamente una Auditoria les va a
permitir detectar deficiencias y por lo tanto dar soluciones a tiempo a las
mismas. Por lo que se hizo necesario dar respuesta a las siguientes

incégnitas; ¢Qué tipo de Auditoria de Recursos Humanos es aplicada en la



empresa? ¢Qué Conocimiento manejan en la empresa con respecto a la
Auditoria de Recursos Humanos? ¢Qué fallas tiene el departamento de
Recursos Humanos en cuanto la aplicacion de Auditorias en la empresa?
¢, Qué beneficios trae para la empresa la aplicacion de una Auditoria de
Recursos humanos? De acuerdo a las interrogantes planteadas se
elaboraron los objetivos de la investigacion.

Los aspectos antes descritos servirAn como punto de partida para el
desarrollo de esta investigacion, la cual esta orientada a analizar la situacion
actual de los procesos que son implementados para la aplicacion de una

auditoria de recursos humanos.

El propdsito de la presente investigacion es ofrecer una serie de bases
tedricas y de aplicacion practica para poder realizar una auditoria dentro del
area de personal en forma idénea, con beneficios para la labor de los

integrantes de esta misma area y para la empresa en general.

La finalidad ultima de este estudio deberia ser la de convertir la
informacion sistematica y documentada proveniente del area de Personal en
conocimiento corporativo Gtil, para lograr mejorar la eficiencia de las politicas

y practicas de Recursos Humanos.

1.2 OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.2.1 Objetivo General

Analizar el Proceso de Auditoria de Recursos Humanos de la Empresa
“Inversiones y Transportes CRISTANCHO C.A”. Maturin — Edo. Monagas.
(2010- 2011).



1.2.2 Objetivos Especificos

e Describir el tipo de Auditoria utilizado por la empresa “Inversiones y
Transportes CRISTANCHO C.A” en el Area de Recursos Humanos.

e Identificar los instrumentos de obtencion de informacién para el
proceso de auditoria utilizados por la empresa “Inversiones vy
Transportes CRISTANCHO C.A” en el proceso de Auditoria de

Recursos Humanos.

e Identificar las areas criticas de Recursos Humanos en cuanto a la
aplicacion de Auditoria en la empresa “Inversiones y Transportes
CRISTANCHO C.A"

¢ Analizar los beneficios que otorga la Auditoria de Recursos Humanos a

la empresa “Inversiones y Transportes CRISTANCHO C.A”.

1.3 JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

La Auditoria de Recursos Humanos es considerada como un tipo de
analisis y diagnostico que se da en el contexto organizacional, es un medio
profesionalmente autorizado para la evaluacién de las politicas y practicas en
curso, proporciona el modo de mantener cambio, evitar litigacion e incorporar

nuevas técnicas para mejorar la actuacion.

Cuando la Auditoria en una organizacibn esta bien planeada,
desarrollada y aplicada, le brinda grandes ventajas a los empleados y a la

misma organizacion. Por tal razén es de vital importancia contar con un



proceso de Auditoria completo, que cumpla a la perfeccion con las politicas,
normas y procedimientos presentes en el area que se pretende Auditar.

En relacion al proceso de Auditoria De Recursos Humanos que aplica la
empresa ‘“Inversiones y Transporte CRISTANCHO C,A” Maturin, Estado
Monagas, es importante analizarlo debido a que existen ciertos indicadores
que hacen suponer que no se estan llevando a cabo los procedimientos

correctos para la realizacion de dicha auditoria.

Con esta Investigacion se quiere obtener resultados de mucha utilidad,
como por ejemplo, que la organizacion le ofrezca oportunidades de progreso
y desarrollo personal a sus trabajadores, mejorando la productividad y las
relaciones humanas en el trabajo, al mismo tiempo, hacer que la gerencia de
recursos humanos tenga nocion clara sobre la actuacion de su personal a
través de la realizacion de una correcta Auditoria de Recursos Humanos,
cuyos resultados permitan tomar decisiones acertadas para mejorar el
desempeiio del mismo y el logro de los objetivos propuestos por este
organismo. Permite detectar el exceso de costes sociales o la identificacion
de costes no contemplados inicialmente. Igualmente, permite anticipar
posibles problemas futuros, con la posibilidad de reacciones para su

prevencion.

La Auditoria de Recursos Humanos tiene una funcion de diagndstico
preventivo ya que, por una parte, supone un analisis de la situacion real,
permitiendo descubrir posibles problemas que de otra forma no se habrian
identificado. Por otra parte, de la posibilidad de emprender acciones que

eviten las consecuencias mas negativas.



1.4 DELIMITACION DE LA INVESTIGACION

En la presente investigacion se analiza el Proceso de Auditoria de
Recursos Humanos en la empresa “Inversiones y Transportes CRISTANCHO
C.A”, la cual esta ubicada en la carretera Nacional via San Vicente, Maturin,
Estado Monagas



CAPITULO Il
MARCO TEORICO

2.1 ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION

En realidad son muchos los trabajos de investigacion que se han
realizados con respecto a la auditoria de Recursos Humanos, en el estado

Monagas. A continuacion se haran mencion de algunos de ellos:

Avila Pedro y Gonzalez Beatriz (2001) en la Universidad de Oriente,
Nucleo de Monagas,realizaron un estudio titulado: “Utilidad de la Auditoria de
Recursos Humanos en la Gestion del Desarrollo Gerencial”, sostienen que si
es necesario que toda la organizacién e institucion tome en cuenta la
realizaciéon de una auditoria de recursos humanos a nivel gerencial, puesto
que es la persona que tiene a su cargo una de las responsabilidades mas
importantes para la organizacion como lo es el recurso humano. Esta
investigacion realizada permite dar base de la importancia de la Auditoria de
Recursos Humanos, y de su influencia en el Desarrollo de toda Organizacion,
de esta manera sirve de punto de partida para la realizacion de la presente

investigacion.

En el mismo afio, Agueda Alberto, Guevara José y Ramos Angélica
estudiantes de la Universidad de Oriente Nucleo de Monagas realizaron una
investigacion titulada: “Auditoria de Recursos Humanos para medir la Gestion
de Evaluacion del Desempefio del personal en las Organizaciones”. Afirman
gue la auditoria de recursos humanos se pueden realizar a partir de tres
enfoques o modalidades que van desde la comparacién de las secciones,
departamento y divisiones, a través de un enfoque comparativo, asi como un

estudio donde se puedan generar estandares estadisticos que permitan
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evaluar los programas y actividades mediante un enfoque estadistico;
finalmente un enfoque retrospectivo que determinara si los requisitos legales,
politicas al igual que los procedimientos administrativos de la empresa se
cumplen. El aporte de esta investigacion es relevante, porque da a conocer
las diferentes modalidades para realizar una Auditoria de Recursos

Humanos, esto sirve de apoyo para sustentar la presente investigacion.

Para el afio 2002, Martinez Roosevelt y Ramos Rosa, en la Universidad
de Oriente, Nlcleo de Monagas, realizaron su tesis de grado titulada:
“Estudios de la Auditoria de Gestion de Recursos Humanos Aplicado al
Entrenamiento como medio para lograr la Eficacia y Eficiencia de las
Organizaciones”, sostienen que dentro de las organizaciones existen
programas de entrenamiento y desarrollo de personal que es utilizado por
muchos gerentes con el fin de incrementar las fortalezas y destrezas del
empleado, permitiendo realizar con eficiencia y eficacia sus actividades. Este
antecedente aporta un conocimiento muy importante para el desarrollo del
tema actual, porque muestra la influencia que tiene la Auditoria de Recursos
Humanos para lograr un mayor rendimiento en el desempefio de los
trabajadores, una vez mas estos conocimiento complementan el despliegue

de la presente investigacion.

2.2 BASES TEORICAS DEL PROBLEMA

2.2.1 La Auditoria de Recursos Humanos Definicion

La auditoria de recursos humanos permite presentar un panorama
general de la institucion auditada, observando facilmente la ejecucion de las

funciones del personal en cuanto a los objetivos, politicas y procedimientos.
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En tal sentido Arias Galicia (1999) afirma que:

Se puede concebir la auditoria de recursos humanos como
examen objetivo, minucioso y ldgicamente fundado de los
objetivos, politicas, los sistemas, los controles, la aplicaciéon de
recursos y la estructura de la organizacion, que tiene a su cargo la
responsabilidad del capital humano. (p 692)

De lo acotado por el autor se evidencia que la auditoria de recursos
humanos es un proceso que debe ser aplicado cada cierto tiempo con la
finalidad de hacer correctivos a las posibles fallas que se puedan encontrar

dentro de la organizacion.

2.2.2 Teoria de los Sistemas

Esta teoria se enfoca en las caracteristicas y parametros que se
establece para todos los sistemas. Aplicada a la administracion la teoria de
los sistemas, la empresa se ve como una estructura que se reproduce y se
visualiza a través de un sistema de toma de decisiones, tanto individual como

colectivamente.

Desde un punto de vista historico, se verifica que:

e La teoria de Ilaadministracion cientifica us6 el concepto de

sistema hombre-maquina, pero se limito al nivel de trabajo fabril.

e La teoria de lasrelaciones humanas ampli6 el enfoque hombre-
magquina a las relaciones entre las personas dentro de la organizacion.

Provocé una profunda revision de criterios y técnicas gerenciales.


http://www.monografias.com/trabajos36/administracion-y-gerencia/administracion-y-gerencia.shtml
http://www.monografias.com/trabajos11/empre/empre.shtml
http://www.monografias.com/trabajos7/act/act.shtml
http://www.monografias.com/trabajos10/teca/teca.shtml
http://www.monografias.com/trabajos15/fundamento-ontologico/fundamento-ontologico.shtml
http://www.monografias.com/trabajos34/el-trabajo/el-trabajo.shtml
http://www.monografias.com/trabajos6/napro/napro.shtml
http://www.monografias.com/trabajos6/juti/juti.shtml
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e La teoria estructuralista concibe la empresa como un
sistema social, reconociendo que hay tanto un sistema formal

como uno informal dentro de un sistema total integrado.

e La teoria del comportamiento viene de la mano de la teoria de la
decision, donde la empresa se ve como un sistema de decisiones,
puesto que todos los participantes de la empresa toman decisiones
dentro de una marafa de relaciones de intercambio, que caracterizan al

comportamiento organizacional.

e Después de lasegundaguerra mundial, a través de la
teoria matematica se aplicé la investigacion operacional, para

la resolucion de problemas grandes y complejos con muchas variables.

El analisis de las organizaciones vivas revela "lo general en lo
particular® y muestra, las propiedades generales de las especies que son

capaces de adaptarse y sobrevivir en un ambiente tipico

Una organizacién podra ser entendida como un sistema o subsistema o
un supersistema, esto dependerd del enfoque. El sistema total es aquel
representado por todos los componentes y relaciones necesarios para la

realizacion de un objetivo, dado un cierto nimero de restricciones.

De esta teoria se desprende el origen de la Auditoria, dado que esta
forma parte de un subsistema del Sistema de Administracion de Recursos
Humanos, el cual comprende una parte fundamental de la estructura de
organizacién, la cual fue originada debido a los criterios y enfoques de
diferentes teorias que describen la importancia de seguir parametros,
procedimientos y técnicas gerenciales que permitan la realizacion de un

objetivo, en este caso, la Auditoria de Recursos Humanos.


http://www.monografias.com/trabajos11/empre/empre.shtml
http://www.monografias.com/trabajos16/comportamiento-humano/comportamiento-humano.shtml
http://ads.us.e-planning.net/ei/3/29e9/cfa010f10016a577?rnd=0.9288988022599369&pb=260f158d35b1f9af&fi=52b71c0f81577c0a
http://www.monografias.com/trabajos7/mundi/mundi.shtml
http://www.monografias.com/Matematicas/index.shtml
http://www.monografias.com/trabajos54/la-investigacion/la-investigacion.shtml
http://www.monografias.com/trabajos12/guiainf/guiainf.shtml#HIPOTES
http://www.monografias.com/trabajos11/metods/metods.shtml#ANALIT
http://www.monografias.com/trabajos6/napro/napro.shtml
http://www.monografias.com/trabajos11/tebas/tebas.shtml
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2.2.3 Propdsito y Finalidad de la Auditoria de Recursos Humanos

Alcala. y Garcia. (2002), en su trabajo de investigacion titulado
“Auditoria de Recursos Humanos como medio para evaluar la gestion de

proceso de reclutamiento y seleccion en las organizaciones” indica que:

El propoésito primordial de la Auditoria de recursos humanos
consiste en descubrir diferencias o irregularidades con respecto a
los recursos humanos de cualquier area de la empresa examinada
y apuntar a sus probable soluciones, la finalidad es ayudar a la
direccion a lograr una administracion mas eficaz, asi como
también examinar y evaluar lo métodos y desempefio en todas la
areas. (p.6)

De igual forma Chiavenato (2000), en su libro titulado “Administracion

de Recursos Humanos” afirma que:

El propésito principal de la Auditoria de Recursos Humanos es
mostrar cdmo funciona el programa, localizando practicas y
condiciones que son prejudiciales a la organizacion o que no estan
compensado su costo o, aun, practicas y condiciones que deben
ser aumentadas.(p.546)

El propdsito de la auditoria de recursos humanos es principalmente:

¢ Identificar a las personas responsables de cada actividad.
e Determinar los objetivos postulados por cada actividad.

o Verificar las posibilidades y los procedimientos que se utilizan para el

logro de los objetivos.
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e Efectuar muestreos de los registros del sistema de informacion sobre el
personal para determinar si se estan aplicando adecuadamente las

politicas y procedimientos.

Se puede decir que el propoésito de la auditoria de recursos humanos
consiste en evaluar el funcionamiento de la empresa para corregir diferencias
0 mejorar los procesos de recursos humanos, de este modo, permitir a la

direccién de la empresa lograr una gestion mas eficaz.

2.2.4 Importancia de la Auditoria

Existe un conjunto de consideraciones en cuanto a la importancia que
representa o0 aporta la auditoria de recursos humanos. Entre otras
consideraciones destaca el hecho de poder conocer las condiciones de
rendimiento, necesidades y actualizacion que requiere el personal que labora
en una determinada organizacién. En este hecho el departamento de
personal juega un papel importante, en el cual se realizan todo el conjunto de
supervisiones y evaluaciones del personal, con la intencion fundamental de

mejorar el rendimiento y efectividad de la organizacion.

Desde esta perspectiva se identifica la importancia de la auditoria de
recursos humanos a partir de las contribuciones que esta pueda aportar.

Entre estas se destacan las siguientes:

e Se mejora la imagen corporativa de la organizacion.

e Permite que el personal de organizacion asuma mayor responsabilidad

y que actien en un nivel mas alto de profesionalismo.



16

Se esclarecen las responsabilidades y los deberes dentro de la

organizacion.
Se facilita la uniformidad de las practicas y las politicas.
Se detectan problemas latentes potencialmente explosivos.

Se reducen los costos en recursos humanos mediante practicas

mejoradas.

Se promueven los cambios necesarios en la organizacion.

2.2.5 Elementos de la Auditoria de Recursos Humanos

En materia de auditoria se puede considerar los siguientes elementos:

Decidir qué es lo que se va a examinatr.

Decidir provisionalmente de qué forma se llevarq a cabo la auditoria,

elaborando un plan general preliminar de la misma.
Seleccionar el personal que participara.
Recabar la informacion.

Emprender una investigacion previa, o que supone fundamentalmente
recopilar informacion general sobre el departamento de personal, la
organizacion y los problemas concretos en los que se considere que

habra que profundizar.

Ultimar el plan de auditoria, refinando las herramientas y medidas y

elaborando un calendario claro de su realizacion.
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e Reunir los resultados y utilizarlos para descubrir los puntos fuertes y
débiles del departamento de recursos humanos, y sefalar las areas

provechosas de actuacién a largo plazo, a fin de mejorar su situacion.

2.2.6 Tipos de Auditoria

En la practica, habitualmente la auditoria de recursos humanos, permite
obtener elementos objetivos para sugerir mejoras en las actividades de la
fuerza de trabajo dentro de una organizacion social. Dentro de la auditoria de

recursos humanos, sefialaremos dos tipos:

¢ La auditoria estratégica.

e | a auditoria de funcionamiento.

La auditoria estratégica basa su interés en la evaluacion de las politicas
y programas de recursos humanos, los cuales tienen que estar ligados

intimamente y apoyar la estrategia global de la organizacion.

Entre los factores que deben evaluarse en la auditoria estratégica se

encuentran:

e Factores del entorno: Aqui se estudian las contribuciones que los
recursos humanos hacen a la organizacion a hora de interrelacionarse
con el exterior, como también las contribuciones que estos hacen para

alcanzar los objetivos a largo plazo de la organizacion.
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e Factores relacionados con el sector: Aqui cabria analizar qué temas de
recursos humanos resultan claves en el sector. Por ejemplo: el

cumplimiento de una normativa o reglamento aplicable al sector.

¢ Factores relacionados con la aplicacion de la estrategia: Se estudian las
areas de recursos humanos que estan involucrados con la estrategia
general de la empresa. Se analizan las relaciones del departamento de

recursos humanos con otros departamentos.

e Factores relacionados con la empresa: Se analizan debilidades y
fortalezas de la organizacién con respecto a su recurso humano, para

poder tomar decisiones.

En cuanto a la auditoria de funcionamiento, su objetivo primordial es
revisar que las decisiones y actuaciones tomadas en el corto plazo, no entren

en conflicto y sean si se quiere consona con las de largo plazo.

Otros autores dividen las auditorias en dos grandes grupos:

e Internas.

e Externas.

Las primeras provienen o son propias de la empresa para dar
objetividad en el servicio, es decir, son realizadas por gente de la misma

compafiia.

El auditor interno depende jerarquicamente de un supervisor dentro de
la piramide organizacional, pero ello no implica que no pueda realizar su

trabajo con total independencia.
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Mientras los segundos son realizados por un grupo de personas que
proviene de fuera de la organizacion. Este tipo de auditoria es realizada por
empresas dedicadas a esta actividad, las cuales se han especializado en
ofrecer estos servicios a otras empresas que requieran de auditoria externa.
Desde luego esta auditoria es mas costosa, pues debe ser realizada por
profesionales de indudable calidad y reconocidos por su dedicacién en el

campo de los recursos humanos.

2.2.7 Proceso de la Auditoria de los Recursos Humanos

Toda investigacion dentro de cualquier organizacion, departamento o
area en particular, se desarrolla a través de distintos pasos, a la cual no
escapa la auditoria de recursos humanos, ya que una vez deducidos el
alcance, el personal y la frecuencia el especialista debe seguir ciertos

parametros que les permita lograr sus metas.

O. Ray y kart (2000), en su libro “Auditoria un enfoque integral”,
sostiene que el proceso de auditoria debe estar formado por los siguientes

pasos:

e Definicion del proposito: los auditores deben  determinar
especificamente cuales politicas y procedimientos deben ser evaluados
y como se relacionan estos con los objetivos especificos de la

organizacion.

e Familiarizacion: los auditores deben familiarizarse en una forma mas
completa posible con una funcion realizada, particularmente desde el
punto de vista de la responsabilidad y control administrativo. El

conocimiento que los auditores tienen con la organizacion es
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documentada en cuestionarios, diagramas de flujo y descripciones

escritas.

Investigacion preliminar: las conclusiones preliminares de los auditores
sobre los aspectos criticos de las operaciones y las areas de problemas
potenciales se resume mediante una investigacion preliminar de los
auditores. Esta investigacion sirve como guia para el desarrollo de

programa de auditoria

Desarrollo del programa: este contiene todas las pruebas o analisis que
los auditores consideran necesarios para evaluar las operaciones de las

organizaciones.

Trabajo de campo: los auditores seleccionan las areas o unidades que
seran realizadas para determinar qué tan adecuados son los

procedimientos y que también son seguidos.

El analisis, es otra parte importante del trabajo de campo, debido a que
proporciona una base para las recomendaciones de los auditores en
relacion con el mejoramiento en la efectiva, la eficiencia y la economia

del personal de la empresa.

Durante la realizacion de este trabajo de campo los auditores
documentaran la planificacién, la evidencia reunida, el analisis la
interpretacion y los hallazgos en sus papeles de trabajos; los cuales

deben ser autosuficientes y deben soportar el informe de los auditores.

Informe de hallazgo: en esta parte de la auditoria se dan a conocer los

resultados que se obtuvieron durante la evaluacion de la organizacion.

Antes de preparar el informe final, es recomendable que los auditores

revisen las soluciones propuestas y las posibles consecuencias de las
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acciones, con los gerentes, con el fin de aclarar cualquier duda o mal

entendido, para luego emitir un informe formal para la alta gerencia.

e Seguimiento: se deben comprobar los resultados de las medidas
implantadas por recomendacion de los auditores y en su caso sugerir
las medidas correctivas necesarias para su mejor efectividad. Posterior
a esto se debe ser una revision periddica del sistema para evitar la
obsolencia del mismo, lo cual afectaria de forma directa la eficiencia de
la organizacion. (p.596)

e Es evidente, que la auditoria y la investigacion respecto al capital
humano dentro de la empresa, ayudan radicalmente a un mejor
funcionamiento laboral o propiciar el aprendizaje constante y por ende
identificar fallas que inducen en las relaciones laborales; de esta
manera se fijan posibles cambios para la toma de decisiones futuras, lo

gue a su vez incrementa la efectividad de la gestion del capital humano.

2.2.8 Metodologia para el Desarrollo del Trabajo de Auditoria de

Gestion
Determinacion de los objetivos o fines de la Auditoria

Los objetivos seran aquellos que establezca el auditor conforme al plan

general que se haya disefiado y aprobado.

Asi mismo, seran considerados aquellos objetivos que hayan
establecido la direccion o la gerencia en la recomendacion de trabajos

particulares.

Los objetivos, claramente definidos y conocidos por los responsables

del trabajo, constituyen en el fundamento de la auditoria y condicionaran su
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alcance, programacion de procedimientos, ejecucién, responsabilidades, etc.

Dado el amplio campo de actuacion posible, los objetivos pueden ir
desde el diagnodstico de la organizacion, a la evaluacion de un area funcional
o administrativa, verificando la confiabilidad de la informacion, proteccién de
activos, cumplimientos de planes, deteccion de errores, disefio eficaz de

sistemas, utilizacion eficiente de los recursos.

Una correcta identificacion del area, programas, sistemas operacion objeto

del trabajo.

Es imprescindible que los auditores estén familiarizados con el area,
sistema u operacién a auditar, para tener un conocimiento de la misma que

garantice un desarrollo eficaz del trabajo.

Para obtener este conocimiento el auditor debe acudir tanto a fuentes
externas como internas, que le proporcionen informacion no solo del &rea en
si, sino de todos los aspectos que directa o indirectamente afectan a los

objetivos que se persiguen.

Algunas fuentes para enriquecer el conocimiento de la entidad o del

area, son los siguientes:

e Publicaciones sobre los aspectos gerenciales, econémicos, financieros,

técnicos, etc., en general, del sector y del negocio en particular.

e Manuales de procedimientos y reglamentos de la entidad.
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e Entrevistas con la direccion, el personal de la empresa y con los

especialistas externos en los temas objetos de trabajo.
e Lectura de informes que se hayan podido elaborar sobre el tema.
¢ Analisis de los Estados financieros y demas informes.

e Papeles de trabajos de auditorias anteriores.

El conocimiento del &rea de trabajo permitir4 al auditor determinar el
riesgo y valorar la materialidad, de esta forma disefiar acertadamente la
planeacion y programacion del trabajo, para hacer mayor énfasis en los

aspectos que requieran de atencion especial.

Programacién, ejecucion del trabajo y obtencion de evidencias.

Esta etapa supone el establecimiento por escrito de los pasos
especificos de los procedimientos y pruebas a desarrollar en el trabajo; las
técnicas que se deben aplicar y los recursos materiales y humanos
necesarios para conseguir la evidencia suficiente y competente que permita
la evaluacion del area, sistema u operacion auditada y la determinacion de

las acciones de mejora que se estimen pertinentes.

Las actividades o programas de trabajo a desarrollar podrian ser:

e Examinar y apreciar la rectitud, la suficiencia y la aplicacion de los
controles contables, financieros y operacionales, y promover un control

eficaz a un costo razonable.
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e Verificar la conformidad con las politicas, planes y los procedimientos

establecidos.
e Evaluacion del nivel de eficacia.
e Evaluacion del nivel de eficiencia.
e Evaluacion del nivel de economia.

e Verificar hasta qué punto los activos de la empresa o entidad esta

justificada y protegida en forma razonable de pérdidas.

e Evaluacion de los esfuerzos hechos para mejorar los resultados

obtenidos.
¢ Verificar la confianza de los datos que produce el sistema.

e Recomendar mejoras operacionales.

Las técnicas de auditoria tales como la observacion, rastreo, entrevista,
confirmacion, analisis, verificacion documental, revisiones analiticas, etc., son
las herramientas principales que se encuentran a disposicion de los auditores

de gestion para desarrollar su trabajo.

El adecuado disefio de las pruebas, la correcta ejecucion de las mismas
y su documentacion a través de los papeles de trabajo, debidamente
organizado y archivado, sefalar los objetivos de cada prueba, el trabajo
realizado, las conclusiones obtenidas, las recomendaciones a realizar para
introducir mejoras, etc., constituye una clave para el éxito muy importante

para la auditoria de gestion.
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Los informes de Auditoria de gestion y su seguimiento.

La culminaciéon del trabajo y la comunicacion de los resultados
conseguidos conforman la elaboracién de informe de la auditoria de gestion
qgue presenta diferencias importantes con el informe tradicional de auditoria

financiera tanto en su estructura, como en la forma de comunicar los hechos.

Antes de la emision del informe final se deben realizar reuniones con
los responsables del area auditada a lo largo del desarrollo del trabajo, a fin,
de presentarles los hallazgos preliminares para su discusion, ver soluciones
posibles para las debilidades encontradas. Elaborar un proyecto de informe
con conclusiones generales a la terminacion del trabajo, que pueden ir
acompafnadas de las recomendaciones posibles; entrega del proyecto para
sSu conocimiento y posterior discusion con los responsables del area
auditada, buscando su aceptacion; elaboraciéon del informe definitivo
solicitando respuestas a las recomendaciones y su envio a la direccion o

gerencia.

Contenido del informe.

El informe de auditoria de gestién debe incluir los siguientes puntos:

e . Antecedentes y motivaciones del informe.
e . Descripcion del area auditada.

e . Informacion general, incluir cargos, responsables y campo de

responsabilidad de los mismos.
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Objetivo y alcance de la auditoria.
Metodologia empleada.
Indicadores de eficiencia, eficacia y economias utilizados.

Asuntos de importancia relevantes y constataciones importantes

hechas durante la auditoria.

Puntos fuertes y puntos débiles detectados.
Evaluacion de la eficacia.

Evaluacion del grado de economia.

Conclusiones y comentarios sobre las causas y efectos de los puntos

débiles observados.
Recomendaciones.
Observaciones o comentarios de los responsables del area auditada.

Como parte final del trabajo de auditoria, se debe establecer un
adecuado seguimiento a los informes, mediante la revisibn de las
conclusiones con los responsable de las diferentes areas auditadas, las
gue deberan aplicar las recomendaciones y sugerencias para corregir

las deficiencias y conseguir mayores eficiencias.

2.2.9 Instrumentos para Realizar una Auditoria

Entrevistas: Los resultados obtenidos durante la entrevista permite
ayudar a identificar que posee fallas. Las criticas hechas por los
empleados pueden poner a flote las acciones que el departamento

debera corregir a fin de solucionarlo inmediatamente.
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Encuestas de opinién: También llamadas sondeo de actitudes, en ella
se puede recopilar informacion cuidadosamente preparados a fin de

precisar el estado real de determinado aspecto de la organizacion.

Analisis de los registros de recursos humanos: Se llevan a cabo con la
finalidad de asegurarse que se cumplan las politicas de la compafiia y
ciertos aspectos legales (seguridad industrial, evaluacion de la quejas
de los empleados, evaluacion de la compensacion y de programas).

Experimento de técnicas de personal: Permite la comprension entre un
grupo experimental y uno de control en condiciones realistas. Muchos
gerentes son renuentes a ella, debido al potencial de problemas que en
la moral del grupo y la posible desconfianza que se genera entre los

seleccionados para participar en los programas.

Informacion externa: Las comparaciones con otras organizaciones y
con el entorno proporciona perspectivas para evaluar las politicas de la
compainiia. Ciertos datos externos se pueden obtener con la relativa

facilidad, en tantos otros requieren considerables esfuerzos.

Auditoria Internacional: La auditoria de las politicas del personal
llevadas a cabo en otros paises se hacen especialmente dificiles por
factores culturales, linguisticos y legales. Los auditores del pais en que
se encuentran las oficinas centrales de la organizacion tienden aplicar
en el exterior las mismas normas que en su pais. Esto puede traer
problemas, si no se aplica con amplitud de criterios. La dificultad basica
radica en identificar problemas de variacidbn que no se originan en la

legislacion local o en factores que se escapan al control de la gerencia.
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2.2.9.1 Alcance de la Auditoria de Recursos Humanos

La tarea o misién del departamento de recursos humanos de un ente
social, es incrementar al maximo el rendimiento de inversion de la empresa
en cuanto a los recursos humanos; para saber si esta inversion se desarrolla
eficazmente, se debe realizar una evaluacién que permita detectar fallas y
aplicar correctivos dentro del area que se esta evaluando. Esta evaluacion se
realiza a través de una auditoria de recursos humanos, la cual debe definirse

con base a un andlisis costos y beneficios

Por lo tanto, la auditoria de recursos humanos es verdaderamente
eficaz, cuando es planteada cuidadosamente se define su alcance, puesto
gue este puede ser amplio o puede abarcar solamente parte de una

organizacion.

Esta puede centrarse en una funcion, actividad o area funcional de la
empresa: planeacion, contabilidad, mercadotecnia, investigacion y desarrollo,
ingenieria, manufactura, o personal. Igualmente puede enfocarse en el

ambiente de trabajo y en el elemento humano o en el sistema de informacion.

Otra manera de determinar el alcance de la auditoria es enfocandola en
una o mas funciones béasicas de la gerencia: planeacion, organizacion,
integracion de personal, direccion y control, o cierto  nivel de la

administracion: alto, medio o bajo

Es evidente, que la auditoria de recursos humanos no puede ejecutarse
exclusivamente en los registros y elementos de control que posee el

departamento de personal, sino que tendra un alcance muy amplio, el cual
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debe realizarse con la suficiente frecuencia para evitar problemas crecientes;
pero con un marco de tiempo mas amplio que los auditores financieros que

se realizan anualmente.

2.2.9.2 Plan de Auditoria de Recursos Humanos

Al planear una auditoria de recursos humanos se debe decidir, como va
a practicar el examen, cuales seran los procedimientos a seguir, con que
limitaciones, el tiempo oportuno de su aplicacién y el personal que debe
asignarse al trabajo. En la planeacion de una auditoria de recursos humanos
se debe elaborar un proyecto de trabajo a seguir, formar los procedimientos
de revision, elaborar un programa y organizar al personal que tomara parte

en esta actividad.

Para elaborar este plan se debe tomar en cuenta los aspecto que van a
estudiar los auditores, a continuacion Arias Galicias (1999), presentan un
esquema en forma de organigrama que incluye los procesos o etapas a

desarrollarse, el cual sefalaremos a continuacion:
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% Objetivos y politicas de % Contratacion colectiva
personal + Reglamento de trabajo

+ Proceso de suministro + Relaciones laborales
de R.R.H.H + Higiene y seguridad

« Posicién y funciones industriales

s Admon. De sueldos y
salarios

FUENTE: tomado de Fernando Arias Galicia.1999.Péag. 226.

Por tal motivo el éxito de este examen o evaluacion de los recursos
humanos dependera de gran parte de como el auditor desarrolla el plan
establecido, en cuanto a los aspectos generales de la funcion y las clases

mas significativas de la empresa.
2.2.9.3 Areas de enfoque de la Auditoria de Recursos Humanos
La auditoria de recursos humanos es verdaderamente eficiente cuando

se planifica cuidadosamente, y debe definirse la importancia u alcance
debido a que puede ser muy amplia o puede abarcar parte de la institucion.
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En toda institucion existen algunas areas que caracteristicamente
reciben atenciébn con constante de auditoria, pues estas se consideran

sintomaticas de algunos problemas.

La auditoria de recursos humanos también puede enfocarse en un area
funcional del departamento personal, entre los cuales se pueden mencionar

las siguientes areas:

¢ Visidn y misidon: asi como toda organizacion u empresa lo primero que
debe establecer es una visidn y una mision, también el area, de la
administraciéon del capital humano debe terminar en cuanto a su papel
dentro de la organizacion. De esta manera, se corre el riesgo de no

saber con precision a donde se dirige.

e Valores: la organizacion debe declarar de manera clara y abierta los
valores que encaminara las acciones a tomar en el area del personaje o
capital humano. Por lo tanto, lo mas importante es la manifestacion de

los valores si no de su cumplimiento cabal a lo largo del tiempo.

¢ Planeacion Estratégica: es importante para la organizacion formular un
plan estratégico relativo al capital humano, para asi alcanzar mayor
efectividad en la realizacion de sus funciones. En caso contrario de
carecer una planificacion, se estara en una situacién reactiva, es decir,
de tomar acciones solo antes de lo imprevisto y las eventualidades

ocurridas dia a dia.

e Andlisis de puesto o perfil de alto desempefio: Dentro de cualquier
empresa el analisis de puesto juega un papel importante debido a que
estudia al puesto de trabajo por medio de las actividades directas del

trabajador, para asi reflejar que se hace, como lo hace, que requisitos
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exige la ejecucion del trabajo y en qué condiciones se desarrolla con la
finalidad de realizar proyecciones en la planificacion de carrera del

personal.

Sistemas de Retribucion: Es importante establecer las normas y
principios como se va a remunerar, pagar incentivos o motivar al
personal, asi como los preceptos legales y obligaciones contractuales a
los que estaran sometidas, ya que de no ser asi su efectividad se vera
afectada.

Procesos de Seleccién y Colocacion: Uno de los principales puntos de
atencion debe referirse a la estandarizaciéon y validacion de pruebas o
examenes que se emplean para decidir que el solicitante debe ser

contratado.

Relaciones con el sindicato y el personal: Esta juega un papel muy
importante, debido a que constituye la fuente de energia que mueve la
organizacion y las personas que la componen, siempre y cuando las
relaciones que establecen las empresas con el sindicato sea efectiva,

por lo que debe ser evaluada constantemente.

Evaluacion del desempefio: permite estimar el rendimiento global del
empleado asi como proporcionar a los trabajadores retroalimentacion
sobre su desempefio y puede ayudar también a los gerentes operativos

a identificar aspectos que es necesario corregir.

Seguridad e Higiene: Para alcanzar mayor efectividad es necesario
estudiar la aplicacion de técnicas de control para reducir a un maximo
los riesgos inherentes a una operacion o tarea dadas en cuanto a la

posibilidad de lesiones corporales y / o dafios a la propiedad.

Accidente de Trabajo: Generalmente se calcula tanto la frecuencia

como la gravedad de los accidentes, ocurridos en las actividades de
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trabajo y que afectan a la salud del trabajador, al equipo o a las

instalaciones de la empresa.

¢ Indicie de Rotacion: Se refiere al movimiento de empleados que entra
sale de la organizacion. Es un indicador de la manera como responden
los empleados su ambiente. Evidentemente, si el porcentaje de rotacion

resulta muy elevado esto es sintomatico de algunos problemas.

e Indice de Ausentismo: Cuando el empleado deja de asistir a sus labores
abre un hueco en el sitio de trabajo que puede ocasionar grandes
consecuencias. En la medida en que los empleados estan ausentes de
su trabajo también puede servir para indicar el estado en el medio
ambiente de trabajo y la efectividad del programa de recursos humanos.

e Comunicaciones: Los administradores de recursos humanos deben
entender primero el proceso de comunicacién; puesto que de la
comunicacion dependera del éxito de las relaciones internas de la

empresa.

e Actitudes, moral de trabajo y clima organizacional: las actitudes y la
moral del trabajo pueden facilitar o entorpecer el flujo de las funciones
de la organizacion, la cual determina el grado en que el entorno o

ambiente sea favorable para los integrantes de la organizacion.

2.3 DEFINICION DE TERMINOS

Asignacion: Suma o porcentaje autorizada de dinero que se destina a pagar
ciertos costos conocidos o anticipados de un determinado bien o servicio
(Rosenberg, 1996. P. 36).
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Auditoria: Es un examen y evaluacion profesional de todos o una parte de
las operaciones o actividades de una entidad cualquiera para determinar su
grado de eficacia y eficiencia, asi como formular recomendaciones para
mejorarlo (WWW.aud/vol2/glosardindice/htm)

Auditoria de Recursos Humanos: Examen constructivo y amplio de la
estructura organica de una compaiiia, institucion o dependencia y a sus
planes y objetivos, sus métodos de control, medio de operar y utilizacion de

los recursos humanos y fisicos. (Sulbaran, 1998. P.21).

Calidad: Se refiere a la conformidad con especificaciones y requerimientos
del cliente, en un sentido mas amplio alude a la calidad del trabajo en un
disefio, la produccidn, la entrega y el servicio post-venta para los productos o
servicios. (Masekki, 1998. P.31).

Contraloria: Es un ente autbnomo que se encarga directamente del control y
supervision de la administracion de todas las entidades publicas u
organizaciones que reciban aportes econdmicos tanto del gobierno nacional,
regional o municipal, extendiéndose desde la gobernacion hasta las

instituciones municipales (Def. op).

Control: funcion administrativa que mantiene la actividad organizacional
dentro de limites tolerables al compararlos con las expectativas (Kast, 1994.
P. 33).

Direccion (Ejecucion): consiste en guiar y orientar el personal (Fayol, 1992.
P. 80).
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Estructura: Es una organizacién establecida en un conjunto, mediante
determinadas distribuciones, disposiciones o relacién entre sus elementos o

partes (Diccionario Enciclopédico Quiller, 1977. p. 368).

Evaluacion del Recurso Humano: Técnica de evaluacion del rendimiento
de cada trabajador, entre ellas se comparan la efectividad, comportamiento y
disposicion hacia el trabajo en equipo. También se estudia su potencial de
desarrollo, necesidad de reciclaje, de asesoramiento, incentivo y de otros

factores relacionados (Rosenberg, 2000. P. 177).

Evaluacion del Desempefio: Se refiere a una serie de factores o aspectos
que apuntan directamente hacia la productividad y la calidad en el

comportamiento de un puesto o trabajo (Arias y Heredia, 2000. P. 639).

Gestion de Personal: Estudio de la utilizacion de los recursos humanos de
la empresa (Rosenberg, 2000. P. 203).

Motivacion: Se relaciona con el interés, aspiraciones y nivel de energia de la

persona para realizar sus actividades (Dessler, 1996. P. 218).

Némina: Lista de los nombres de empleados y obreros que prestan sus
servicios a fabricas o establecimientos comerciales sometidos al régimen
contractual de trabajo (Lozza, 1979. P 275).

Planeacion: Es escoger y relacionar actividades propuestas que se suponen
necesarias para lograr resultados deseados (Fayol, 1992. P. 80).

Recursos Humano: Es un conjunto de individuos que ocupan los diferentes

niveles de la estructura organizativa y cualitativamente estan integrado por
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un conjunto de conocimientos, habilidades, salud fisica y mental, ideologia y
motivaciones (Ibidem. P. 353 ).
Remuneracion: Ingresos en forma de sueldos o otros incentivos recibidos

por los trabajadores (Diccionario de Administracion y Finanzas, 1999. P. 438

2.4 IDENTIFICACION DE LA EMPRESA

“Inversiones y Transportes Cristancho”. C.A, es una empresa de
Transporte Terrestre de Servicio Publico, la cual fue constituida para iniciar
sus servicios el dia 18 de noviembre de 2001.

Esta Cuenta con un area de 2,500 m2,en donde se encuentran
las oficinas administrativas, patio de maniobras Yy taller de servicio y
mantenimiento general, el cual se encuentra vigilado las 24 horas del dia por

sistemas de circuito cerrado.

2.4.1 Misién

“Ser una empresa de Servicio de Transporte Terrestre de mercancias y
productos con rutas Regionales y Nacionales, satisfaciendo las necesidades

de nuestros clientes y del mercado”.

Buscando la rentabilidad, honestidad, seguridad y calidad en el servicio

ofrecido, modernizando nuestra flotilla de unidades e instalaciones

2.4.2 Vision

“Asumimos el reto de ser la empresa operadora mas confiable en el
ramo del Servicio de Transporte Terrestre de mercancias y productos a nivel

Regional y Nacional”.
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Organigrama de la empresa “Inversiones y Transportes Cristancho”. C.A

2.7 Sistema de Variable:

Definicién de variables:

Se refiere a las condiciones particulares que inciden o producen la
existencia de una situacidon determinada. Una variable no es mas que
propiedad que puede variar y cuyas variaciones son susceptibles a medirse
por ejemplo: el sexo, la edad, responsabilidades, funciones, caracteristicas,
entre otras. Asimismo estas pueden definirse de la siguiente manera:

Variable dependiente: Que no se manipula sino que se mide para ver
el efecto de la manipulacion de la variable independiente que tiene en ella.

Variable Independiente: La manipulacion o variacion de una variable

puede realizarse en dos o mas formas.
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Un sistema de variables por tanto consiste en una serie de
caracteristicas a estudiar, definidas de manera operacional, es decir, en

funcién de sus indicadores o unidad de medida.

En consecuencia, en el contexto de la presente investigacion se
procedera al andlisis de la variable independiente que permitird estudiar el
proceso de auditoria que sostiene la empresa Inversiones y Transporte

Cristancho ubicada en Maturin estado Monagas

Operacionalizacion de las Variables:

Esta actividad consiste en estructurar las formas adecuadas para
establecer lo que se pretende medir y como se midieran las variables a tal
efecto, se formularan los reactivos con sus respectivos indicadores para
sefalar los elementos que se dieron a conocer. La funcion de la
operacionalizacion de las variables permite al investigador disefiar un
conjunto de estrategias y procedimientos para lograr la efectividad, el manejo
y el comportamiento de cada una de las variables previamente definidas en

el proceso de investigacion que se desarrolla.

Objetivos Variable Dimension Indicadores
Especificos

-Auditorios propios de
Describir el tipo | Tipos de Auditoria la empresa
de auditoria de | de Recursos | Internas
Recursos Humanos. -Subjetividad de la
Humanos informacion
utiizado en la | Definicion:
empresa Auditoria interna , -Menor grado de
Inversiones y | que son propias independencia
Transporte de la empresa y
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Cristancho externas que es
ubicada en | realizada por Externas
Maturin  estado | personas de -Auditores contratados
Monagas. afuera  de la
organizacion.
Identificar los -Evita suposiciones
instrumentos de
obtencion de | Instrumento de | Entrevista -Respuestas a
informacion obtencién de posibles dudas
utilizados por la | informacion.
empresa para el -Contacto directo
proceso de | Definicién:
Auditoria de | Herramientas que -Comparacion de
Recursos permiten recabar versiones
Humanos. informacion Encuesta de
necesaria en | opcion -Visualizacion de
determinados actitudes
momentos,
haciendo més facil -Informacion mas
el proceso de detallada
recoleccion de
datos. - Cumplimiento de
Andlisis de los | politicas
registros de
recursos -Cumplimientos de
Humanos aspectos legales
-Informacién
detallada del personal
Informacion
externa -Competencias

- Entorno ambiental
externo

-Comparacion con
otras organizaciones
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Objetivos Variable Dimension Indicadores
Especificos

- Detecta problemas
Identificar  las criticos de personal
areas criticas de
recursos
humanos en | Areas criticas Andlisis de la | -Clarifica los deberes
cuanto a la situacion actual |y responsabilidades
aplicacion de | Definicién: del departamento de
auditoria en la | situacion con personal
empresa problemas que
“Inversiones vy |tienen que ser
Transportes atendidas con -Identifica
Cristancho C.A” | prioridad situaciones

Evaluacion

problematicas de la
empresa

-Evalla las politicas y
funciones de
Recursos Humanos
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Objetivos Variable Dimension Indicadores
Especificos
Analizar los Psicosociales | -Aceptacion de
beneficios que y culturales cambios
otorga la | Beneficios
auditoria de -Adaptacion a nuevos
recursos sistemas
humanos en la | Definicion: Utilidad
empresa y provecho que en -Adaptacion de
“Inversiones y | su defecto | Tecnoldgicas nuevas y mejores
Transportes recibimos por una actitudes en el trabajo
CRISTANCHO | situacion
C.A” determinada

Econdmicos

-Modernizaciéon

-Rapidez  en las
operaciones
-Competitividad
-Disminucion de

gasto

-Incremento en la
produccion




CAPITULO llI
MARCO METODOLOGICO

3.1 TIPO DE INVESTIGACION

El tipo de investigacién que sera desarrollado se enmarcara dentro de
la investigacién de campo, dado a que se orienta hacia los hechos ocurridos
en un periodo de tiempo definido y con un conjunto de variables
determinadas. Asi mismo, este nos permitira realizar la interpretacion de las
realidades que ocurren en la Empresa “Inversiones y Transporte Cristncho
C.A". Por otra parte nos permitira describir y analizar la naturaleza actual del
proceso de Auditoria de Recursos Humanos que se lleva a cabo en esta

empresa.

Segun Arias (2004) afirma: “La Investigaciéon de Campo consiste en la
recoleccion de datos directamente de los sujetos investigados, o de la
realidad donde ocurren los hechos (datos primarios), sin manipular o

controlar variable alguna”.

De lo antes expuesto la investigacion de campo es considerada como
un estudio practico, que tiene como objeto el ser aplicado inmediatamente
con un basamento exploratorio — explicativo que permitié indagar la situacion
actual que prevalece en la empresa y las consecuencias de esto tanto para la
estructura de la organizacion como para el ambiente organizacional de la

empresa.

42
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3.2 DISENO DE LA INVESTIGACION

Para realizar el Analisis del Proceso de Auditoria de Recursos
Humanos de la Empres “Inversiones y Transportes Cristancho C.A”, se
llevara a cabo una investigacion de nivel Descriptivo, a través de esta se

pueden conocer caracteristicas fundamentales del fenémeno.

Al respecto Arias (2004), sefala:

Las investigaciones descriptivas consisten en la caracterizacion de

un hecho, fenémeno o grupo con el fin de establecer su estructura

o comportamiento. Los resultados de este tipo de investigacion se

ubican en un nivel intermedio en cuanto a la profundidad de los

conocimientos.

No obstante, la presente investigacion trabaja sobre realidades de
hechos y presenta una interpretacion correcta de los fendmenos existentes

en la organizacion.

En relacibn a lo acotado, Balestrini. M (2002) manifiesta que: “El
propésito es describir variables y analizar su incidencia en un momento
dado”.

Es necesario hacer notar que el estudio descriptivo es describir
situaciones y eventos. Es, decir como se manifiesta determinado fenémenao.
Los estudios descriptivos buscan especificar las propiedades importantes de
personas, grupos, comunidades o cualquier otro fenOmeno que sea sometido

a analisis.
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3.3 POBLACION O UNIVERSO

La poblacion es un conjunto finito o infinito de personas, cosas o
elementos que presentan caracteristicas comunes. (Balestrini 2006. Pag.
137).

La poblacion a estudiar estd representada por el personal de la
Empresa “Inversiones y Transporte CRISTANCHO C.A” la cual esta
constituida por 350 trabajadores.

3.4 MUESTRA DE ESTUDIO

La muestra es una parte de la poblacion, o sea, un numero de
individuos u objetos seleccionados cientificamente, cada uno de los cuales

es un elemento del universo. (Balestrini 2006. Pag. 141).

La muestra se eligié por muestreo estratificado y esta representada por
20 trabajadores que constituyen el Area de Recursos Humanos de la

empresa.

El muestreo estratificado consiste en la divisién previa de la poblacién
de estudio en grupos o clases que suponen homogéneos respecto a las

caracteristicas estudiadas.
3.5 INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE INFORMACION
En la presente investigacion se utilizaran un conjunto de instrumentos y

técnicas de recoleccidon de datos, los cuales nos proporcionaran las

herramientas necesarias para cumplir con los propésitos de este estudio.
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Santa Palella Stracuzzi & Filiberto Martins Pestana (2006) definen un
instrumento de recolecciéon de datos como “cualquier recurso del cual pueda
valerse el investigador para acercarse a los fendmenos y extraer de ellos
informacion” (pag. 137). De acuerdo a lo que expresan los autores los
instrumentos de recoleccién de datos son los medios o vias que utiliza el

investigador para recabar la informacion necesaria en relacion a su trabajo.

3.6 DESCRIPCION DE LOS INSTRUMENTOS Y TECNICAS DE
RECOLECCION DE DATOS

La técnica de Recoleccion de datos que se implementara en esta

investigacion sera el cuestionario y la entrevista estructurada.

Finalmente, en esta investigacion se empleara la entrevista

estructurada, que segun Rojas Soriano (s.f.), se entiende como:

La entrevista estructurada o dirigida se emplea cuando no existe
suficiente material informativo sobre ciertos aspectos que interesa
investigar, o cuando la informacion no puede conseguirse a través
de otras técnicas. Para realizar la entrevista estructurada es
necesario contar con una guia de entrevista. Esta puede contener
preguntas abiertas o temas a tratar, los cuales se derivan de los
indicadores que deseen explorarse. (s.p.).

Esta técnica facilitara la obtencién de informacion veraz y completa en
comparacion con otros métodos, debido a que se tendra contacto directo
con la persona investigada, esta sera aplicada en el Departamento de
Recursos Humanos de la empresa “Inversiones y Transportes CRISTANCHO
C.A”, donde seran solicitadas la opiniones de sus integrantes con relacién al
Proceso de Auditoria que se ejecuten en esta Area.
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En referencia al cuestionario o guién de entrevista Marquez (1996),
citado por Arias (1999), plantea: “El guion de entrevista es una técnica de
recoleccion de informacion a partir de un formato previamente elaborado, el
cual debera ser respondido en forma escrita por el informante. El cuestionario

lo conforma una lista de preguntas previamente organizados”

La elaboracion del cuestionario requiere un conocimiento previo del
fendbmeno que se va a investigar. Del mismo modo poseer conocimientos de
lo que se esta realizando, es imprescindible para la construccion de
cuestionarios, los que deben ser adaptados a las necesidades de los
trabajadores y a las caracteristicas de la empresa en la que se realiza la

investigacion

3.7 LA MEDICION

Balestrini (2006): “Medir en sentido estricto, quiere decir, asignacion
metodica de simbolos a las caracteristicas observadas sobre la dimensién
gue se esta investigando”. (pag. 158)

Se puede decir que la medicidén esta referida a la cuantificacion de los
resultados recolectados a través de los instrumentos y técnicas que se
emplean. Cada dato tiene un valor especifico y este valor es medible, lo que

proporcionara una interpretacion a través de su analisis.

3.8 ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS DATOS

El analisis e interpretacion de los datos se realizar4 una vez se haya

recolectado toda la informacion necesaria. Los datos deberan ser procesados
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e interpretados de forma resumida antes de incluir el cotejo, y asi facilitar el
beneficio de conclusiones a través de resultados adquiridos.

3.9 CODIFICACION Y TABULACION DE LOS DATOS

Balestrini (2006):“El objeto de la clasificacion es, pues, reflejar previa su
diferenciacion, la dimension colectiva de los datos recogidos en la
observacion y con ello poner de manifiesto las uniformidades, semejanzas y

diferencias de los fendmenos sociales”. (Pag. 137)

Por otro lado Balestrini (2006): Sefiala que “La tabulacion esta
relacionada con los procedimientos técnicos en el analisis estadisticos de los
datos, que permitan determinar el nimero de casos de esa masa de datos,

referidos a las diferentes categorias”. (pag. 134).

3.10 ANALISIS ESTADISTICO DE LOS DATOS

Una vez aplicado los instrumentos de recoleccion de informacién, se
procedera a dar significado a sus resultados, a través del analisis de todos
los datos que se originen y asi determinar los problemas o deficiencias que

se presenten, los cuales van vinculados al objetivo principal de este estudio.

Balestrini (2006): “El proposito del analisis es resumir las observaciones
llevadas a cabo de forma tal que proporcionen respuestas a las interrogantes

de la investigacion”. (pag. 183)
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Cronograma de Actividades

Actividades

Meses (Semanas)

Eleccion del Tema

Noviembre

Diciembre

Enero

Febrero

Marzo

Informacion del
tema

Elaboracion del
Capitulo |

Operacionalizacion

de las Variables

Elaboracion del
Capitulo Il

Elaboracion del
Capitulo 111

Elaboracion
Capitulo IV

Introduccién
Conclusion

Presentacién




CAPITULO IV
ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS

En este capitulo el trabajo investigativo presenta la informacion
obtenida a través de las técnicas de recoleccion de informacion como es el
cuestionario, aplicado al personal de la Empresa INVERSIONES Y
TRANSPORTES CRISTANCHO C.A. Especificamente al personal que
integra el departamento de recursos humanos. Seguida por la interpretacion
y analisis de datos, los cuales se tabularon y se presentaron en tablas con
distribucion porcentual que refleja los resultados obtenidos En este capitulo
se presenta el analisis de los datos y de los resultados obtenidos.

Para la realizacion del estudio se aplicd un instrumento (cuestionario)
elaborado por las autoras. La informacién obtenida fue almacenada en una
base de datos y procesados mediante Microsoft Excel 2007. Se analizaron

descriptivamente los datos por el Método Estadistico del Porcentaje.
La informacion recabada se llevé a cuadros estadisticos de frecuencia

simple siendo estructurado en tres columnas la primera se refiere a los

indicadores, la segunda a la frecuencia y la tercera al porcentaje logrado.

49



50

Cuadro N° 1 Distribucion Absoluta y Porcentual acerca del conocimiento que

tiene el personal sobre Mision de la empresa

Indicador Frecuencia Porcentaje
Si 7 35 %
No 13 65 %
Total 20 100 %

Fuente: Cuestionario aplicado al personal del departamento de recursos humanos de

la Empresa Inversiones y Transportes Cristancho C.A. afio 2011

Del resultado obtenido, 35% de los encuestados establecieron que si
conocen la mision del area de Recursos Humanos, mientras que 65 %

establecio que no.

Esta respuesta depende del enfoque y cultura misma de la empresa. Si
estan consientes de la importancia de sus recursos humanos como factor
fundamental en el éxito o fracaso del negocio, el area de RRHH deberia ser
un area principal y multidisciplinaria que abarcara mas funciones de
desarrollo organizacional que de simple reclutamiento, seleccién vy
administracion de personal. La tendencia actual y mas funcional se enfoca a
dar una mejor calidad de vida al trabajador con tal de que su desempefio y
lealtad hacia la empresa se eleven. Para ello, el area de RRHH es
fundamental y la misiébn de la misma debe estar bien definida y que sea

conocida por todos y cada una de las personas que laboran en ella.

Es preocupante cuando existe un alto porcentaje (65%) del personal
objeto de estudio que desconozca la misidon de la organizacion, lo cual

evidencia poco compromiso con la cultura y compromiso con la empresa.



o1

Cuadro N° 2 Distribucion Absoluta y Porcentual acerca del conocimiento que

se tiene sobre la realizacién de auditoria de recursos humanos

Indicador Frecuencia Porcentaje
Si 3 15 %
No 17 85 %
No Se
Total 20 100 %

Fuente: Cuestionario aplicado al personal del departamento de recursos humanos de

la Empresa Inversiones y Transportes Cristancho C.A. afio 2011

Los resultados determind que 15% indico que el Departamento de
Recursos Humano si realiza auditorias a la empresa mientras que 85% dijo

que no.

Un departamento de Recursos Humanos no puede asumir que todo lo
gue hace es correcto, pues puede cometer errores. Las politicas asumidas
en un periodo dado puede que se tornen obsoletas y al evaluarse asi mismo
el departamento detecta los problemas antes que éstos se conviertan en algo
serio para la organizacion. Tal situacion demanda la necesidad de un control
estricto de todos los procesos y politicas, que asume una empresa
determinada en un espacio temporal definido y es precisamente en este
entorno donde la auditoria como herramienta de control y via eficaz para

obtener la retroalimentacion necesaria, entra a jugar su verdadero cometido.

Se puede inferir que al existir un 85% que asumen la no existencia de
una auditoria de recursos humanos, deja en evidencia que no se lleva un
proceso de control, propiciando poca confiabilidad en la gestion de recursos

humanos. Cabe sefialar que en muchos casos las auditoria de recursos
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humanos ayudan a dar las alertas oportunas en posibles fallas que se estén
dando en algunos de los subsistemas de personal. Inclusive brindan

actualizacion en los procesos, mejorando la productividad en la organizacion.

Cuadro N° 3 Distribuciéon Absoluta y Porcentual referente a la frecuencia con

la que se aplica auditoria de Recursos Humanos

Indicador Frecuencia Porcentaje
Siempre 0
Casi Siempre 3 15 %
A Veces 17 85%
Nunca
Total 20 100 %

Fuente: Cuestionario aplicado al personal del departamento de recursos humanos de

la Empresa Inversiones y Transportes Cristancho C.A. afio 2011

De los resultados obtenidos, se puede apreciar que 15% de los
encuestados respondié que casi siempre se aplica auditoria de recursos
humanos. Sin embargo hubo 85% sefalando que a veces se aplica.

Tomado la definicion de Auditoria de Recursos Humanos como el
proceso por el cual se evalla la eficacia y la eficiencia de las politicas y las
practicas de gestion de Recursos Humanos, con la finalidad de indicar las
practicas adecuadas, los posibles fallos y problemas, y proponer soluciones y
sugerencias de mejora. Se observa en los resultados del cuadro que las
revisiones de los procesos que atafie al personal cuenta poco para la

empresa.

En tal sentido es preocupante, cuando existe un alto porcentaje de “a
veces” se realiza una auditoria en los procesos de recursos humanos. Lo

cual afirma lo establecido en el cuadro N° 2, donde 85% sefialo que no se
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aplicaba ninguna revision de control en recursos humanos. Son
preocupantes estos resultados en empresas de servicios petroleros, en vista
de lo estricto que deben ser en materia de seguridad, higiene y ambiente.
Aunado a los tipos de nomina que se contratan, y a las diferentes

regulaciones gubernamentales que ampara al personal.

Cuadro N° 4 Distribucion Absoluta y Porcentual acerca del conocimiento que

se tiene sobre el tipo de auditoria de recursos humanos que se aplica

Indicador Frecuencia Porcentaje
Interna 3 15 %
Externa

Ninguna de las dos 17 85 %
Total 20 100 %

Fuente: Cuestionario aplicado al personal del departamento de recursos humanos de

la Empresa Inversiones y Transportes Cristancho C.A. afio 2011

De los resultados obtenidos, solo 15% de los encuestados determiné
que el tipo de auditoria que realiza el departamento de Recursos Humanos

en la empresa interna. Asi mismo, 85% indico que ninguna de las dos.

De acuerdo a los tipos de auditoria de recursos humanos, estan la
interna y externa. Se puede definir como Interna, la que generalmente es
practicada por funcionarios o empleados de la misma empresa en que se
realiza y se usa para corregir y perfeccionar el control interno, fijando un
curso de accion a tomar. Asi mismo, la auditoria externa, puede ser llevada
por organizacion o profesionales de particulares donde no existe relacion
vinculante al negocio para que los resultados que nos arroje sean imparciales

como pueden ser las firmas de contadores o administradores independientes
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Tomando como referencia los resultados, se evidencia que en caso de
gue exista alguna practica de auditoria, solo se hace de manera interna y por
algun especialista de la misma empresa. Y solo se realiza cuando existen
algunos cambios gubernamentales o exigencias de los clientes sobre todo en

los procesos de certificacion.

Cuadro N° 5 Distribucion Absoluta y Porcentual acerca del conocimiento de

las técnicas de recoleccion de informacion para aplicar la auditoria.

Indicador Frecuencia Porcentaje
Poco 3 15 %

Muy Poco

Ninguno 17 85 %
Total 20 100 %

Fuente: Cuestionario aplicado al personal del departamento de recursos humanos de

la Empresa Inversiones y Transportes Cristancho C.A. afio 2011

De los resultados obtenidos se puede observar que 15% de los
encuestados establecieron que tienen poco conocimiento de las
herramientas que utiliza el departamento de Recursos Humanos para
recolectar la informacion necesaria para realizar la Auditoria. Por otra parte,

85% determind que ninguno.

Se observa que el area en estudio se encuentra casi totalmente
desguarnecida en lo referente a conocimientos relacionados con la existencia
de algunas de las técnicas de recoleccién de informacién utilizadas por los
especialistas al momento de practicar la auditoria de recursos humanos. Tal
es el caso de revision de expedientes, de sistemas de informacion, base de
datos e inclusive la aplicacion de la entrevista o algun cuestionario al

personal vinculado con el proceso.
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En tal sentido se evidencia que en caso de existir alguna revisién es
interna y la cual debe manejar la informacién que solo le interesa a los

directivos.

Cuadro N° 6 Distribucion Absoluta y Porcentual acerca del conocimiento que
se tiene sobre la importancia que representa la auditoria de Recursos

Humanos a la direccion de la empresa.

Indicador Frecuencia Porcentaje
Siempre 0
Casi Siempre 3 15 %
A Veces 17 85%
Nunca
Total 20 100 %

Fuente: Cuestionario aplicado al personal del departamento de recursos humanos de

la Empresa Inversiones y Transportes Cristancho C.A. afio 2011

Este cuadro nos indica que 15% de los empleados que se les aplico la
encuesta manifestaron que casi siempre la auditoria de Recursos Humanos
proporciona informaciéon muy importante a la direccion y permite identificar
situaciones problematicas y emprender medidas correctivas, y 85% que a

veces tiene importancia la informacion que se suministra para los directores.

Es de importancia establecer que la auditoria del personal se considera,
como un procedimiento que tiene por objeto revisar y comprobar bajo un
método especial todas las funciones y actividades que en materia de
personal se realizan en los distintos departamentos, para determinar si se
ajustan a los programas establecidos, y evaluar si se cumplen los objetivos y
politicas fijadas en la materia, sugiriendo, en su caso, los cambios y mejoras
gue deben hacerse para el mejor cumplimiento de los fines de la

administracion del personal.
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Cuadro N° 7 Distribucién Absoluta y Porcentual acerca del conocimiento de

las politicas y normas por la que se rige el departamento de Recursos

Humanos para realizar Auditoria.

Indicador Frecuencia Porcentaje
Si 3 15 %
No 0
No se 17 85%
Total 20 100 %

Fuente: Cuestionario aplicado al personal del departamento de recursos humanos de

la Empresa Inversiones y Transportes Cristancho C.A. afio 2011

Los resultados que arroja este cuadro nos indican que 15% de los
empleados manifestaron conocer las politicas y normas por la que se rige el
departamento de Recursos Humanos para realizar Auditoria en la empresa,
mientras que 85% expreso no conocer dichas politicas y normas para la
aplicaciéon de auditoria.

Las politicas de una compaifiia tienen por objeto orientar la accion, por
la cual sirven para formular, interpretar y suplir las normas concretas. La
importancia de éstas en la administracion es decisiva, ya que son
indispensables para lograr una adecuada delegacion de autoridad, la cual es
muy importante, pues la administracion consiste en llevar a cabo una accion
a través de otros. Las Politicas de Recursos Humanos constituyen un marco
de referencia para todos los integrantes de la Empresa y una herramienta de
gestion para todos aquellos que tienen responsabilidades de Conduccion,
contribuyendo a facilitar los procesos de comunicacion y toma de decisiones,

aportando a las mismas claridad y agilidad.



57

Cuadro N° 8 Distribucion Absoluta y Porcentual acerca del conocimiento que
se tiene sobre la deteccidén de problemas criticos de personal, a través de la

aplicaciéon de auditoria.

Indicador Frecuencia Porcentaje
Siempre 0
Casi Siempre 3 15 %
A Veces 17 85%
Nunca
Total 20 100 %

Fuente: Cuestionario aplicado al personal del departamento de recursos humanos de

la Empresa Inversiones y Transportes Cristancho C.A. afio 2011

De los resultados obtenidos se evidencia que 15% de los encuestados
establecen que casi siempre un proceso de Auditoria continuo dentro de la
empresa detecta problemas criticos de personal, mientras que 85% sefalo

gue a veces se detecta alguna falla.

Una auditoria de los recursos humanos evalia las actividades de
administracion de personal en la organizacion con el objetivo de mejorarlas.
La auditoria puede cubrir un departamento, una division o toda la
corporacion.  Para ser verdaderamente eficientes, las actividades de
recursos humanos de la corporacion deben considerar las necesidades y
objetivos del personal, y al mismo tiempo tener en cuenta y mantenerse en
consonancia con los objetivos corporativos. Los beneficios que establece la
auditoria de recursos humanos son muchos como que Identifica las
contribuciones del departamento de personal a la empresa. Esclarece las
funciones y responsabilidades del departamento de recursos humanos.

Identifica problemas de importancia critica. Alienta la uniformidad de
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politicas y practicas. Garantiza el cumplimiento de diversas disposiciones

legales.

Cuadro N° 9 Distribucion Absoluta y Porcentual acerca de lo eficaz que

puede ser el proceso de Auditoria de recursos humanos en la reduccién de

costes.
Indicador Frecuencia Porcentaje
Siempre 0
Casi Siempre 3 15 %
A Veces 17 85%
Nunca
Total 20 100 %

Fuente: Cuestionario aplicado al personal del departamento de recursos humanos de

la Empresa Inversiones y Transportes Cristancho C.A. afio 2011

De los resultados se evidencia que 15% de los encuestados indicaron
casi siempre, resulta eficaz el proceso de Auditoria de recursos humanos en
la empresa, contribuyendo en la reduccibn de costes, a través de
procedimientos de personal mas eficientes, mientras que 85% establecié que

a veces.

En cuanto a este punto se puede determinar que un sistema de
informacion sobre la administracion de personal, ademas los planes de
recursos humanos administracion de la compensacion (Planes de sustitucion
y reemplazo Niveles de sueldos, salarios e incentivos), también se
establecen los Analisis de puestos (Descripciones y especificaciones de
puestos), por otro lado se obtienen y desarrolla el personal reclutamiento y
seleccion (Fuentes externas de personal, procedimientos de seleccion, etc.),
se obtiene capacitacion y orientaciéon y desarrollo profesional (Tasa de
efectividad en el aprendizaje, planes de promocion) ademas el control y
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evaluacion de la organizacion (Técnicas de evaluacion del desempefio
.entrevistas de evaluacion) también auditorias de personal (funcién del

departamento de recursos humanos y evaluacion de los gerentes de linea)

Cuadro N° 10 Distribucién Absoluta y Porcentual acerca del conocimiento
gue se tiene sobre estimulo de la uniformidad de las politicas y practicas de

personal con la aplicacion de la Auditoria de Recursos Humanos.

Indicador Frecuencia Porcentaje
Siempre 0
Casi Siempre 3 15 %
A Veces 17 85%
Nunca
Total 20 100 %

Fuente: Cuestionario aplicado al personal del departamento de recursos humanos de

la Empresa Inversiones y Transportes Cristancho C.A. afio 2011

De acuerdo a los resultados obtenidos 15% de los empleados
encuestados indicO que casi siempre la Auditoria de Recursos Humanos
estimula la uniformidad de las politicas y practicas de personal. En
contraposicion esta una mayoria representada por 85% quien tomo como
opcion que a veces este tipo de procedimiento permite unificar criterios en

materia de recursos humanos.

Todo lo anterior nos da a entender que existe un gran desconocimiento
entre el personal del &rea encuestada en cuanto a los beneficios que trae a
aplicacion de las auditorias de recursos humanos en las empresas, trayendo
como consecuencia bajo rendimiento del personal, desconocimiento de la
mision y politicas de la empresa. La auditoria no es solamente una

recoleccion de datos y un chequeo de cumplimiento de los programas y de si
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se han aplicado con exactitud los presupuestos del estado. Esta implica que
con esa base de datos se realice o se lleve a cabo un analisis profundo que
nos permita evaluar si lo realizado y aun lo que se dejé de realizar o lo que
se hubiese obtenido por encima de lo presente, han servido para los fines y

objetivos que en materia de personal se ha fijado la empresa.

Cuadro N° 11 Distribucién Absoluta y Porcentual acerca de la importancia
que tiene evaluar las politicas y funciones de Recursos Humanos que

permita describirlas, analizarlas y mejorarlas buscando la innovacion

permanente
Indicador Frecuencia Porcentaje
Si 3 15 %
No 0
No se 17 85%
Total 20 100 %

Fuente: Cuestionario aplicado al personal del departamento de recursos humanos de

la Empresa Inversiones y Transportes Cristancho C.A. afio 2011

En cuanto a este punto, los resultados determinaron que 15% de los
encuestados escogieron la opcion del si. Puede ser un indicativo que aun
cuando es muy bajo el resultado, si es importante evaluar las politicas y
funciones de Recursos Humanos que permita describirlas, analizarlas y
mejorarlas buscando la innovacién permanente, a través de la practica de la
auditoria de recursos humanos. Como en el resto de los cuadro, reincide otro
85% seleccionando el item de no sabe si llevar a cabo la auditoria de
recursos humanos permitiria una evaluacion de practicas de recursos

humanos, a fin de tomar posibles correctivos.
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Cuadro N° 12 Distribucién Absoluta y Porcentual acerca de los beneficios

gue brinda tanto para la empresa como el personal la aplicacion de un

adecuado proceso de Auditoria de Recursos Humanos

Indicador Frecuencia Porcentaje
Si 3 15 %
No 17 85%
No se 0
Total 20 100 %

Fuente: Cuestionario aplicado al personal del departamento de recursos humanos de

la Empresa Inversiones y Transportes Cristancho C.A. afio 2011

De los resultados seifalados, se puede observar que 15% de los
empleados determind que si es beneficiosa para la empresa y el personal la
aplicacion de un adecuado proceso de Auditoria de Recursos Humanos. De
la misma manera un alto 85% expreso que no hay beneficios para las partes

involucradas.

El papel de la auditoria de la GRH debe indicar como estan funcionando
los sistemas, asi como permitirnos identificar métodos inadecuados, con sus
costos y situaciones propicias para aumentar su valor afiadido. La funcién de
la auditoria es, por tanto, doble pues no sélo consiste en indicar fallos y
formular problemas, sino en anotar sugerencias y soluciones. Como se
aprecia existen cambios desde una concepcion de control externo, donde lo

importante es conocer los fallos pero proponiendo vias de soluciones.
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Cuadro N° 13 Distribucién Absoluta y Porcentual acerca de la posibilidad

gue la empresa mejore su actual proceso de Auditoria de Recursos Humanos

Indicador Frecuencia Porcentaje
De acuerdo 13 65 %
En desacuerdo 7 35 %
Total 20 100 %

Fuente: Cuestionario aplicado al personal del departamento de recursos humanos de

la Empresa Inversiones y Transportes Cristancho C.A. afio 2011

De acuerdo a los encuestados, 65% manifestd estar de acuerdo con
mejorar los procedimientos utilizados para la auditoria de recursos humanos.
Otro 35% opino estar en desacuerdo. Este resultado puede deberse a que
no les interesa mejorar los procesos 0 sencillamente que no salga
informacion que pueda afectar desde la direccion de la empresa hasta los

trabajadores.

La auditoria de RRHH es el diagnostico exhaustivo de las practicas,
meétodos, politicas y tratamiento de los recursos humanos asumido por la
organizacién en un periodo de tiempo determinado, que permite establecer y
proyectar politicas dirigidas a la busqueda de la calidad y el buen
funcionamiento y desarrollo de las acciones de los recursos humanos dentro
de la organizacion, ademas posibilita establecer un proceso de comparacion
con las organizaciones que desarrollan su actividad econdémica y social en el

entorno de las mismas.




CAPITULO V
CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

En esta parte de la investigacion se presentan las conclusiones y
recomendaciones obtenidas por el analisis de los datos, derivados de la

realidad del objeto en estudio.

5.1 CONCLUSIONES

Se determind que la mayor parte de los empleados de la Empresa
Inversiones y Transportes Cristancho C.A. no tiene conocimiento de la
funcibn y mision del departamento de Recursos humanos lo que es
perjudicial tanto para la empresa como los empleados porque es importante
tener conocimiento al respecto para  mantener una consona de

administracion del Talento humano.

Se observé que los empleados de la empresa en estudio no tienen
conocimiento si el departamento de recursos humanos realiza Auditorias por
lo tanto que asumen la no existencia de una auditoria de recursos humanos,

deja en evidencia que no se lleva un proceso de control,

Se destaca que el ochenta y cinco por ciento (85%) de los empleados
coinciden que no se realiza frecuentemente un proceso de auditoria y el
quince por ciento (15%) afirma que si se realiza, lo que destaca que existe
una desertada administracion del recursos humano ya que todos los
empleados no tiene conocimiento de las funciones que realiza este

departamento.
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Se detecté que gran parte de los empleados no tienen informacion de
gue tipo de auditoria se realiza en la empresa ni en que se basa el
Departamento de Personal para definir el tipo de auditoria a ejecutar en la

organizacion.

La Empresa Inversiones y Transportes Cristancho C.A. no tiene
definida el técnicas de recoleccidon de informacion para aplicar la auditoria asi
como también determinar la importancia que esto tiene, debido al que la
mayor parte de lo empleados no conocen ninguna herramienta de
recoleccion de informacion para llevar a cabo este proceso.

El ochenta y cinco (85%) de los empleados no le dan importancia a la
informacion que suministra la auditoria de Recursos Humanos a la direccion
de la empresa la cual proporciona informacién muy importante a la direccion
y permite identificar situaciones problematicas y emprender medidas

correctivas.

Finalmente el proceso de auditoria adoptada por la Empresa
Inversiones y Transportes Cristancho C.A no es la mas adecuada en
relacion con los empleados, porque este proceso constituyen un factor de
méxima importancia, debido a que los efectos de la auditoria estan
vinculados, directamente, con la eficiencia, control vy pro actividad del
personal ya que el rendimiento individual y grupal dependera de la
compensacion economica y por las responsabilidades asumidas y por el

trabajo ejecutado.
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5.2 RECOMENDACIONES

En el contexto de la investigacion realizada se desprenden una serie de
estrategias para la puesta en practica de manera inmediata con la finalidad
de optimizar las politicas y normas de auditoria dentro de la empresa en

estudio.

Se hace necesario sugerir los pasos propios de una sana politica
actualizada de auditoria que conduzcan a la implantacion normas acorde con
las responsabilidades que de él se desprenden en atencién a lo legalmente

establecido al respecto.

Por lo descrito anteriormente y mediante el estudio realizado en la
Empresa Inversiones y Transportes Cristancho C.A Estado Monagas, en la

presente investigacion se hacen las siguientes recomendaciones:

» Analizar y evaluar el proceso de auditoria que existe actualmente en la

empresa.

» Realizar induccion al personal de la empresa en relacion al proceso de
auditoria para que todo el personal tenga conocimiento claro al

respecto.

» Determinar politicas y normas para llevar a cabo el proceso de

auditoria dentro de la empresa de forma eficiente.

» Establecer el método mas idéneo en este proceso de modo que permita
facilitar la informacién necesaria sistematica y documentada

proveniente del area de Personal en conocimiento corporativo util, para
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lograr mejorar la eficiencia de las politicas y practicas de Recursos

Humanos.

» La Empresa Inversiones y Transportes Cristancho C.A debe ajustar su
proceso de auditoria cada cierto tiempo que lo considere necesario con
la finalidad de hacer correctivos a las posibles fallas que se puedan

encontrar dentro de la organizacion.
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ANEXQOS



CUESTIONARIO

El siguiente cuestionario tiene como objetivo explorar el grado de
conocimiento que poseen los empleados de “lInversiones y transporte
Cristancho C.A, en cuanto a los procesos de auditoria que se emplean
actualmente en la organizacion. Datos que seran utilizados

confidencialmente con fines académicos no lucrativos.

1.- ¢ Conoce usted la Mision del Area de Recursos Humanos de la empresa?
Si
No

En caso de ser afirmativa su respuesta, especifique.

2.- ¢Tiene usted conocimiento que el departamento de recursos humanos
realice auditorias en la empresa?

Si

No

No se

3.- ¢, Con qué frecuencia la unidad de Recursos Humanos aplica Auditorias al
personal que labora en la empresa?

Siempre
Casi Siempre
A Veces
Nunca
4.- ¢ Conoce usted que tipo de auditoria realiza el departamento de Recursos

Humanos en la empresa?

Interna
Externa
Ninguna de las dos



5.- ¢ Conoce usted las herramientas que utiliza el departamento de Recursos
Humanos para recolectar la informacion necesaria para realizar la Auditoria?

Poco
Muy Poco
Ninguno

6.- ¢Considera usted que la auditoria de Recursos Humanos proporciona
informacion muy importante a la direccion y permite identificar situaciones
problematicas y emprender medidas correctivas?

Siempre
Casi Siempre
A Veces
Nunca
7.- ¢ Conoce usted las politicas y normas por la que se rige el departamento

de Recursos Humanos para realizar Auditoria en la empresa?
Si
No

No se

8.- ¢, Considera usted que un proceso de Auditoria continuo dentro de la

empresa detecta problemas criticos de personal?

Siempre

Casi Siempre

A Veces

Nunca
9.- ¢Considera usted que un eficaz proceso de Auditoria dentro de la
empresa reduce los costes de recursos humanos a través de procedimientos
de personal mas eficientes?

Siempre
Casi Siempre



A Veces
Nunca

10.- ¢Cree usted que la Auditoria de Recursos Humanos estimula la

uniformidad de las politicas y practicas de personal?

Siempre

Casi Siempre
A Veces
Nunca

11.- ¢;Considera usted importante evaluar las politicas y funciones de
Recursos Humanos que permita describirlas, analizarlas y mejorarlas
buscando la innovacion permanente?

Si
No
No se

12.- ¢ Considera usted beneficioso para la empresa y el personal la aplicacion

de un adecuado proceso de Auditoria de Recursos Humanos?

Totalmente de acuerdo

De acuerdo

En desacuerdo

¢ Por qué?

13.- ¢ Esta usted de acuerdo en que la empresa mejore su actual proceso de
Auditoria de Recursos Humanos?

De acuerdo

En desacuerdo
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