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RESUMEN

Titulo de la investigacion: “Auditoria Administrativa y la gestion de los Recursos Humanos
en la Municipalidad Distrital De Supe: Afio 2022”. Objetivo: Establecer de qué manera la
auditoria administrativa se relaciona con la gestion de los recursos humanos en la
Municipalidad Distrital de Supe: afio 2022. En cuanto a la metodologia fue de disefio no
experimental. En cuanto a su dimension fue temporal, siendo de tipo transversal. Hipotesis:
La auditoria administrativa se relaciona significativamente con la gestién de los recursos
humanos en la Municipalidad Distrital de Supe: afio 2022. Poblacion: La presente
investigacion tuvo como poblacion a un total de 120 trabajadores de la Municipalidad Distrital
de Supe. En cuanto a las técnicas utilizadas en este estudio se utilizé la encuesta, cuyo
instrumento a poner en préctica fue el cuestionario. Para la recoleccion de datos se utilizé un
cuestionario constituido de preguntas para poder medir variables independientes y otro para
medir variables dependientes; a continuacion, se utiliz6 la herramienta para la recoleccion de
datos, teniendo como paquete de software estadistico SPSS 26.0. Resultados: La normalidad
“Kolmogorov-Smirnov”, ya que la muestra estd conformada por 120 encuestados, teniendo
para las variables de estudio valores menores al 0.05 indicando que no presentan una
distribucion normal, por lo tanto, la correlacion de las variables seran medidas mediante Rho

de Spearman.

Palabras Claves: Auditoria Administrativa, gestion de los recursos humanos.



ABSTRACT

Title of the research: “Administrative Audit and the management of Human Resources in
the District Municipality of Supe: Year 2022”. Objective: Establish how the administrative
audit is related to the management of human resources in the District Municipality of Supe:
year 2022. Regarding the methodology, it was a non-experimental design. In terms of its
dimension, it was temporal, being transversal. Hypothesis: The administrative audit is
significantly related to the management of human resources in the District Municipality of
Supe: year 2022. Population: The population of this research was a total of 120 workers from
the District Municipality of Supe. Regarding the techniques used in this study, the survey was
used, the instrument to be put into practice was the questionnaire. For data collection, a
questionnaire consisting of questions was used to measure independent variables and another
to measure dependent variables; Next, the tool was used for data collection, using SPSS 26.0
as the statistical software package. Results: The “Kolmogorov-Smirnov” normality, since the
sample is made up of 120 respondents, having values less than 0.05 for the study variables,
indicating that they do not present a normal distribution, therefore, the correlation of the
variables will be measured using Spearman’s Rho.

Keywords: Administrative Audit, human resources management.
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INTRODUCCION

A lo largo de los afios se puede observar que muchas instituciones tanto publicas como
privadas no han podido cumplir con sus metas trazadas por causa de una mala gestion, es por
ello que, una auditoria administrativa, siempre serd considerada una herramienta muy
importante en la administracion, la cual sera considerada como un medio capaz de llegar a
visualizar y analizar desde lo mas profundo a la institucion, dando asi a entender el nivel de

importancia en la se encuentra.

En ese sentido, encontramos variadas definiciones en cuanto a la auditoria administrativa,
tal como Franklin E. (2007) en la cual menciona que la auditoria administrativa viene a ser “un
contexto analitico abundante o minimo de una organizacién con la finalidad de especificar su
nivel de desempefio y analizar una variedad de oportunidades de ser mejor para innovar, valorar

y lograr una ventaja competitiva sustentable.”

Es por ello que se debe realizar una auditoria administrativa sabiendo que, es de vital
importancia para las empresas, ya que eso permitird ver las fallas y errores que se pueden
cometer por parte del personal respecto al cumplimiento de sus objetivos. Los expertos
advierten realizar una auditoria administrativa cada afio, para asi identificar en qué aspecto se
tiene errores, como brindar una mejor solucién y saber qué se debe hacer para lograrlas,

permitiendo asi a la organizacion estar en una ventaja competitiva.

Las personas encargadas de la gestién de los recursos humanos en el municipio de Supe
toman decisiones en varios niveles que se logran a través de actividades especificas, procesos,
actividades frecuentes y vigorosas que funcionan en la entidad. El propésito de evaluar las
politicas establecidas, los procedimientos para la construccion de cuadros de personal, los

procesos de suministro, las designaciones de puestos, la asignacion de funciones y su rotacion



son utilizados como una herramienta de gestion que permite realizar auditorias profesionales e
independientes. Los resultados finales deben ser presentados en el informe correspondiente, el
cual también debe incluir recomendaciones para corregir las areas problematicas y las

deficiencias detectadas a través del plan de mejora de la organizacion.

Teniendo en cuenta lo antes mencionado, el recurso mas importante de gestionar en una
organizacion son los recursos humanos, ya que en ellos se centraliza la base fundamental de la
organizacion y, sobre todo, el triunfo o fracaso de la misma se manifiesta en el desempefio de

cada uno de los que laboran en ella.

Las instituciones publicas o privadas poseen la necesidad de adicionar en su organizacion
una gestion integrada de los recursos humanos, la cual permita adaptarse a los niveles de
cambios que requieran realizar, por ello necesitan herramientas y diferentes mecanismos de

control para su desarrollo y el logro de sus objetivos.

El actual trabajo de investigacion tuvo como punto principal conocer la relacion que existe
entre Auditoria Administrativa y Gestion de Recursos Humanos en el municipio de Supe; por
tanto, se ha considerado apropiado la utilizacion de un enfoque cuantitativo, no experimental

y transversal, el tipo de investigacion es basica y su nivel de investigacion es correlacional.



Capitulo I. Planteamiento del problema

1.1. Descripcidn de la realidad probleméatica

El dia de hoy ante los nuevos cambios empresariales e institucionales de las
empresas publicas y privadas, resulta urgente poder contar con recursos fundamentales
para una adecuada toma de decisiones, considerando ello resulta relevante la gestion del
personal en una organizacion, ya que su participacion es importante para el logro de los

objetivos y metas propuestas en los planes correspondientes en un periodo establecido.

El talento humano viene a constituir el pilar principal de una organizacion ya que
de eso depende su éxito o su fracaso. Cualquier organizacién publica o privada demandan
permanentemente implementar una adecuada gestion de sus recursos humanos y que ello
posibilite la adaptacion a los cambios que se van originando en el entorno donde
desarrollan sus actividades, y como todo proceso de integracion, necesitan de
herramientas y control para el desarrollo continuo y eficaz del mismo, esto debido a las
necesidades gue se presentan; entonces es ahi en que surge la concepcidn de realizar una
auditoria de la gestion de los recursos humanos como mecanismo efectivo para medir el

desempefio laboral.

Se debe conocer que en las entidades del estado a nivel de Gobierno Central,
Regional y Local, los que laboran constituyen un enorme recurso estratégico, el cual
contribuye al desarrollo del funcionamiento operativo, como también en la prestacion de
servicios para que de una forma puedan satisfacerse las necesidades y exigencias, asi
como las demandas de los usuarios en sus diversas manifestaciones; por lo tanto gestionar
de manera éptima este recurso es una tarea importante en la que los encargados de la

misma deben poner mucho énfasis empezando por la necesidad de la existencia de un



clima laboral estable que logre su participacion decidida y orientada al cumplimiento de
los objetivos y metas que dichas entidades estdn obligadas a cumplir de manera

permanente.

Sabemos que en la actualidad se aprecia que, en casi la mayoria de las entidades
publicas existen muchos problemas e inconvenientes respecto a la gestion de los recursos
humanos, esto debido a que, no son monitoreados de la manera correcta, primordialmente
en lo que concierne a la existencia de cuadros de asignacion de personal debidamente
estructurados, los climas laborales y los ambientes de trabajo son muy inestables, no se
cumplen a cabalidad las funciones asignadas y su participacion es muy limitada lo que
limita las acciones orientadas al cumplimiento de la prestacién de servicios de calidad a
sus usuarios, por lo tanto se exige de manera urgente una evaluacion de la gestion de los
recursos humanos para efectos de identificar los problemas existentes y corregir las
deficiencias mediante la utilizacion de herramientas de control como por ejemplo la

Auditoria Administrativa.

El Municipio Distrital de Supe, es un organismo publico a nivel de la provincia de
Barranca que desarrolla diversas actividades encaminadas a satisfacer las necesidades de
la poblacion a través de la dotacion de diversos servicios, por lo que la gestion 6ptima de
los recursos humanos debe ser un desafio continuo para los encargados de la gestion,
teniendo en cuenta que también se utilizan recursos financieros de diversas fuentes de

financiamiento.

La Auditoria de Gestidn es muy importante en cuanto a la Gestion Administrativa,
porque puede controlar adecuadamente a la Institucion evaluando la eficiencia en la
gestién de sus recursos humanos, materiales y financieros, el cumplimiento de sus metas

y objetivos de sus resultados y la forma en que se organiza la gestion publica; por lo tanto



resulta un examen objetivo, sistematico de evidencia y profesionalismo realizado con el
fin de brindar una evaluacion independiente del desempefio o desempefio de un
organismo publico desde el punto de vista del desarrollo de su politica publica,
programas, proyectos, procesos y demas actividades relacionadas con su mision y
encaminadas a incrementar la eficacia, la eficiencia y el ahorro en el uso de los recursos
publicos, incluyendo la evaluaciéon del desempefio del personal en el cumplimiento de
sus funciones, por cuanto participan activamente en la prestacion de los servicios
publicos para facilitar la toma de decisiones por parte de los responsables de tomar

acciones correctivas.

1.2. Formulacién del problema

1.2.1. Problema General.

1. ¢En qué medida la auditoria administrativa se relaciona con la gestion de los

recursos humanos en la Municipalidad Distrital de Supe: afio 2022?

1.2.2. Problemas Especificos.

2. ¢De qué manera la metodologia de auditoria influye en la gestion de los recursos

humanos en la Municipalidad Distrital de Supe: afio 2022?

3. ¢De qué modo la técnica de auditoria influye en la gestion de los recursos

humanos en la Municipalidad Distrital de Supe: afio 20227

4. ¢De qué manera la evidencia de auditoria influye en la gestion de los recursos

humanos en la Municipalidad Distrital de Supe: afio 20227

1.3. Objetivos de la investigacién



1.3.1. Objetivo General.

Establecer de qué manera la auditoria administrativa se relaciona con la gestion

de los recursos humanos en la Municipalidad Distrital de Supe: afio 2022.

1.3.2. Objetivos Especificos.

1. Describir de qué manera la metodologia de auditoria influye en la gestién de los

recursos humanos en la Municipalidad Distrital de Supe: afio 2022.

2. Establecer de qué modo la técnica de auditoria influye en la gestién de los

recursos humanos en la Municipalidad Distrital de Supe: afio 2022.

3. ldentificar de qué manera la evidencia de auditoria influye en la gestion de los

recursos humanos en la Municipalidad Distrital de Supe: afio 2022.

1.4. Justificacion de la investigacion

El proposito de esta investigacion es contribuir al conocimiento existente sobre la
auditoria de gestion, como técnica adecuada de fiscalizacién total o parcial de los
procesos en una organizacion con el objetivo de conocer el desempefio de cada area, en
el sentido de que surge una variedad de oportunidades de mejora para crear una ventaja
competitiva en beneficio de la comunidad y su relacion con la gestion de los recursos
humanos y asi crear y lograr un valor agregado, entendido como aquel proceso gerencial
consistente en la planificacion, organizacion y desarrollo de todos los elementos
relacionados con la promocion del desempefio laboral de todos miembros de la

organizacion que forman una estructura en beneficio de una organizacion.

Lo que se obtenga de esta investigacion podra ser sistematizado en una propuesta,

la cual podra servir para ser incorporado como parte de estudios y conocimientos y asi

6



poder demostrar que existe relacion significativa entre las variables de estudio

relacionados a la Municipalidad Distrital de Supe.

a) Justificacion préctica

Con relacion a los objetivos del estudio, se realiza porgue existe la necesidad
de conocer en todo su esplendor la auditoria administrativa y su relacién con la
gestidn de recursos humanos de la Municipalidad Distrital de Supe, el mismo

que al realizarse mostrara mejoras en los servicios que presta la institucion.

b) Justificacion metodoldgica

Esta investigacion se puede centrar en una diversidad de nuevas pautas de
disefio, los cuales nos van a encaminar y a establecer la correlacion de las
variables de investigacidn en un contexto objetivo, viable y sistematico. Se han
tomado en cuenta varias vias metodoldgicas destacando lo hipotético-deductivo,
la misma que nos ha encaminado a la toma de decisiones pertinentes en el
desarrollo del estudio con la finalidad de que pueda ser extrapolado para futuras

investigaciones.

1.5. Delimitaciones del estudio

a. Delimitacion temporal

La investigacion trata sobre la auditoria administrativa y la gestion de los

recursos humanos en la Municipalidad Distrital de Supe: afio 2022.

b. Delimitacion espacial

La presente investigacion se realiz6 en la Municipalidad Distrital de Supe,



provincia de Barranca, region Lima

c. Delimitacién cuantitativa

Esta investigacion se lleva a cabo con una encuesta y el procesamiento

estadistico correspondiente.

d. Delimitacién conceptual

Esta investigacion engloba dos conceptos basicos: auditoria administrativa

y la gestidn de los recursos humanos.

1.6. Viabilidad del estudio

El presente trabajo de investigacion es factible puesto que como investigador puedo
contar con las herramientas necesarias para trabajar con las variables en estudio.
Asimismo, llegamos a contar con la autorizacion del municipio de Supe para hacer la
investigacion, cuyos resultados seran transmitidos a efectos de que puedan considerar

algunos aspectos de mejora en bien de la institucion y poblacion local.



Capitulo 1. Marco teorico

2.1. Antecedentes de la Investigacion

2.1.1. Antecedentes Internacionales.

Tuquinga, R (2015), en su tesis titulada “Auditoria Administrativa al area de
Recursos Humanos de la Gobernacion Provincial de Chimborazo, Periodo
2012”. Su proposito era mejorar el nivel de eficiencia y eficacia con el que los
funcionarios gubernamentales llevan a cabo sus actividades. EI enfoque mixto
se llevd a cabo a traves de un estudio de los aspectos tedricos fundamentales que
sustentan la aplicacion de la auditoria, tipos de investigacion exploratoria y
descriptiva, disefios de investigacion cuasi-experimental, encuestas, entrevistas
y métodos analiticos, por lo que los datos utilizados, junto con sus herramientas,
cuestionarios de encuestas, guias de entrevista, registros bibliograficos. “Se
concluyd que se ha incrementado el nivel de eficiencia y eficacia de cada uno
de los funcionarios publicos en el desarrollo de sus actividades, y que se ha
mejorado 0 maximizado el nivel de cumplimiento de los objetivos y metas
propuestos al inicio del afio. Como resultado de esto, la institucion satisface las
necesidades de los clientes tanto internos como externos”.

Cruz, Vanessa (2016) en el trabajo de investigacion “La auditoria como
modelo de gestidn del recurso humano en las empresas hoteleras.” Para lograr
este objetivo es necesario diagnosticar la situacion que presentan las areas
operativas y gerenciales, establecer puntos clave en el proceso , y determinar los
indicadores de control necesarios como parametros de medicién y estandares,
sin el cual seria imposible descubrir deficiencias y anomalias en los procesos

que lleva a cabo el departamento de recursos humanos de la empresa, cuya



fuente principal es la investigacion de campo que determina la situacion que
presenta Playa Dorada. La técnica utilizada en su trabajo de investigacion fue la

observacion, entrevista y encuesta, la cual la realizo de manera directa.

2.1.2. Antecedentes Nacionales.

Trujillo (2017), en su investigacion “Auditoria de recursos humanos y logro
de objetivos de la empresa imprenta IMPETU EDITORIAL S.R.L distrito de
Calleria, Pucallpa, 2016”, tuvo como objetivo el establecer como se relaciona la
auditoria de recursos humanos con el logro de las metas de la Imprenta IMPETU
Editorial SRL Pucallpa. Se elaboraron dos cuestionarios: uno sobre auditoria de
recursos humanos y otro sobre el logro de los objetivos de la empresa Imprenta
IMPETU Editorial SRL EI 73% de los encuestados afirmé que la auditoria de
recursos humanos era importante para el logro de los objetivos de la empresa, el
10% no lo creia y el 17% dijo que no existia relacion. EI 100% reconoce que la
empresa IMPETU es una organizacion dedicada a la comunicacion y la empresa
entrega noticias a diversos medios periodisticos en varios lugares de la zona de
Ucayali. El 63,9% manifest6 que los integrantes conocen la vision de la empresa
y el 43,4% sostiene que se logran las metas. La auditoria de recursos humanos
estd intimamente relacionada con el logro de los objetivos de la Imprenta
IMPETU Editorial SRL Pucallpa.

Pagola (2018), en su investigacion “Auditoria de Gestion y Procesos
Administrativos en el Municipio de la Provincia de Huaraz, 2017, tuvo como
objetivo determinar si existe relacion entre las auditorias de gestion y los
procesos administrativos en el Municipio de la Provincia de Huaraz en el afio

2017. En cuanta a la metodologia de estudio fue inductivo, deductivo, analitico
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y cinético, teniendo un enfoque cuantitativo, de nivel coorrelacional y un disefio
no experimental de corte transversal. Los resultados fueron 47,9 El % manifesto
que la gestion de auditoria se encuentra en un buen nivel, el 48.9% de los
encuestados manifestd que los procesos administrativos se encuentran en un
buen nivel, llegando a la conclusion que existe una relacion entre la auditoria de
gestidn y los procesos administrativos en el Municipio de la Provincia de Huaraz
en el afio 2017; porque los resultados estadisticos muestran que se rechaza la
hipétesis nula, debido a que el valor de p = 0.000 y la correlacion de Spearman
= 0.485, representa una relacion variable moderada y muy significativa.
Icanaqué y Neyra (2016), en su investigacion “Auditoria administrativa
como instrumento de control para la evaluacion de los procesos de seleccion de
personal del Centro de Gestion Tributario-Chiclayo, 2016, el objetivo general
fue considerar a la auditoria administrativa como una herramienta para evaluar
los procesos de seleccion de personal del centro de gestion tributario-Chiclayo.
En cuanto a la metodologia, la investigacion fue de tipo descriptivo-propositiva,
el cual utiliz6 la técnica de la encuesta teniendo como instrumento el
cuestionario, los cuales estaban constituidos por con 24 preguntas de acuerdo a
las dimensiones de la variable de investigaciéon. La muestra estuvo conformada
por 50 colaboradores que laboran en la institucién. Los principales resultados
arrojan que la auditoria administrativa en el centro de gestién tributario-
Chiclayo, tiene un nivel bajo, los procesos de seleccion de personal del Centro
de Gestidn Tributario-Chiclayo, presentan brechas en el reclutamiento interno y
externo, entrevista y pruebas de seleccion, periodo de induccion y

capacitaciones.

2.2. Bases Teoricas
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Auditoria administrativa (X)

Teoria de la auditoria

William Thomas Porter y John C. Burton, declara que una auditoria es de vita
importancia para una institucion, es como una inspeccion de datos por parte de
personas ajenas, es diferente del usuario y la persona que prepara los datos para
determinar su autenticidad y publican los resultados de esta inspeccion para

mejorar la utilidad de dicha informacion para los usuarios. [Porter, 1983]

Arthur W. Holmes obtiene como resultado en su moderno concepto que la
Auditoria es "el examen critico y sistematico de la actuacion y los documentos
financieros y juridicos en que se refleja, con la finalidad de averiguar la

exactitud, integridad y autenticidad de los mismos.” [Holmes, 1984].

El Instituto Americano de Contadores Publicos Certificados (AICPA) define
una auditoria como: Analisis disefiado para una organizacion u otra institucion
y presentado al publico u otras partes interesadas como base para afirmar su
racionalidad, estabilidad y conformidad con los estandares generalmente
aceptados. Normas contables Aprobadas a partir de estados financieros

[AICPA, 1983]

Teoria general de la administracion

En cuanto a la gestion cientifica, era un enfoque muy mecanico, ya que se
trataba de mejorar los talleres o los esfuerzos operativos. March y Simon (1958)
(citado en Chiavenato, 2007) Ilamaron a este cuerpo de conocimiento 'teoria del
proceso de gestion'. (Kiavenath, Introduccion a la Teoria General de la

Administracion, 2007).
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Fayol fue uno de los primeros en detallar la teoria general de la administracion.
Se le conoce como “el padre de la teoria administrativa. Sus observaciones se
publicaron por primera vez en 1916 bajo el titulo de Administration Industrielle
et Génerale y fueron ignoradas en los Estados Unidos hasta que se tradujo al
inglés trece afos mas tarde”. Fayol, director de empresa experimentado y
practico, establecio “catorce principios de administracion, considerandolos
como verdades universales que podian ensefiarse en escuelas y universidades”.
Se partio de la premisa de que el conocimiento acerca de las practicas
administrativas puede ser establecido como un cuerpo coherente y uniforme y
que pueden transmitirse las generalizaciones de las practicas correctas y, por lo
tanto, efectivas (Chiavenato, Introduccion a la Teoria General de la

Administracién, 2007, pag. 69).

Auditoria administrativa

En cuanto a Suarez (1993) precisa que el vocablo auditoria se origina del inglés:
to audit, quiere decir examinar, ver. El termino en inglés, proviene del latin,

audire, quiere decir oir, audicidn, o sea la capacidad de oir.

Al respecto Leonard W. (1957) sostiene que es el “examen constructivo sobre
la estructura organizacional de la entidad gubernamental o privada, los planes
de diferentes areas en relacion a objetivos aprobados y en resguardo de sus

recursos.”

Auditoria administrativa en el sector gubernamental

En ese sentido cabe mencionar que la “auditoria en el sector publico recibe el

nombre de auditoria gubernamental” pero todavia no es conocida como
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“aquella clase especial de auditoria que se enmarca en el proceso a traves del
cual el estado desarrolla su funcion de control a fin de asegurar el correcto,

transparente, y eficiente empleo y gestion de los bienes y recursos publicos”

(Dextre, p. 34).

“Es una auditoria que permite recopilar y controlar datos sobre transacciones
realizadas en una entidad publica (municipalidad), asi como de las funciones
que desempefian sus funcionarios publicos para informar sobre el grado de

cumplimiento y desempefio de cada uno de ellos”.

Objetivo de la auditoria administrativa

Viene a ser de vital importancia poder conocer que se realiza este tipo de
auditorias con el fin de tener una directriz que nos conduzca durante la

ejecucion de la misma.

Segun Revelo, J. (2012, p.4) menciona que “El objetivo principal de la
Auditoria Administrativa consiste en descubrir deficiencias o irregularidades en
alguna de las partes de la empresa examinadas y apuntar sus probables
soluciones”; por lo que, se entiende que al realizar la Auditoria Administrativa
indagaremos las actividades que realiza el area, a fin de encontrar puntos débiles

que puedan ser corregidos oportunamente.

Alcance de la auditoria administrativa

Segun Revelo, J. (2012) manifiesta que:

Debemos de abarcar una control administrativo que comprenda la totalidad de

la organizacidn en lo que se refiere a su estructura, niveles, relaciones y formas
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de actuacion. Esta connotacion incluye aspectos tales como:

Naturaleza juridica

Compromisos de coordinacién

Analisis de funcionamiento

Crecimiento tecnologico

Estilo de administracion

TICS

Centrarse de forma estratégica

Nivel de desempefio

Proceso Administrativo

Trato a clientes (internos y externos)

Giro industrial

Entorno

Sector de Actividad

Productos y/o servicios

Ambito de Operacion

Sistema de calidad.

Tamafio de la Empresa
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- Numero de empleados.

El alcance de esta auditoria sera el area de Recursos Humanos dentro de la cual
se evaluara sus actividades, sus relaciones con los clientes internos y externos,

con su entorno, su nivel de desempefio y demas.

Metodologia de la auditoria administrativa

Ello facilita al auditor identificar y ordena hechos, hallazgos, evidencias,
transacciones, situaciones argumentos y observaciones para su futura examen,
informe y seguimiento. Franklin (2007) “sefiala las etapas que integran la

metodologia: planeacion, instrumentacion, examen, informe y seguimiento”

(p.35).

Seglin las Normas Internacionales de Auditoria 300, aborda la “planificacion
de una auditoria que implica el establecimiento de una estrategia global de
Auditoria en relacion con el compromiso y el desarrollo de un plan de

auditoria”.

Los periodos de revision se dividiran en tres grandes etapas denominadas:

inicial, intermedia y final.

Técnicas de la auditoria administrativa

“El encargado de la audiciencia, cuenta con evidencia que forma parte de la
auditoria, haciendo uso de las técnicas en el llamado estudio general o
conocimiento del negocio, de la inspeccion, analisis, observacion,
interrogatorio, confirmacion, calculo y otras técnicas que combinadas dentro de

una evaluacion de auditoria se convierten en procedimientos analiticos”
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(Estupifian Gaitan, 2010, pag. 75).

Inspeccion Consiste en examinar registros, documentos, o activos
tangibles
Analisis | Clasificacion y agrupacion de los distintos elementos
individuales que se constituyen homogéneas y significativas.
. Consiste en mirar un proceso o procedimiento que esta siendo
Observacion —> o ]
realizado por otros.

Consiste en buscar la mformacién adecuada. Los interrogantes
podrén variar desde las formales por escrito, dirigidos a terceras
personas _hasta consnltas informales orales

Interrogatorio

Consiste en la respuesta a una pregunta o solicitud para

Confirmacion ) i .
corroborar la informacion obtenida.

I

“El encargado de la audicion, deberd tramitar los diversos asuntos gue son
importantes para apoyar la opinion o informe de auditoria y dejar evidencia de
que la auditoria se llevo a cabo de acuerdo con las normas técnicas de trabajo

senaladas por los organismos profesionales” (Estupifidn Gaitan, 2010, p. 78).

Evidencias de la auditoria administrativa

(Zanabria Huisa, 2005), menciona que “la evidencia de auditoria es la
informacion que obtiene el auditor para extraer conclusiones en las cuales
sustenta su opinién”. La evidencia obtenida por el auditor debe reunir las

siguientes caracteristicas:

a) Competencia: viene hacer la medida de la calidad de evidencia de la auditoria

y su relevancia para una particular afirmacion y su confiabilidad.

b) Suficiencia: es la medida de la cantidad de evidencia de la auditoria. (pag.

22)

Ademas, (Zanabria Huisa, 2005, pag. 23) nos menciona que las evidencias se

consideran de un nivel competente y suficiente si cumple las caracteristicas
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siguientes:

v Relevancia: cuando se llega a la conclusion gracias al auditor.

v Autenticidad: a pesar de todas sus caracteristicas, es verdadero.

v Verificabilidad: cuando dos o mas auditores, llegan a la misma

conclusioén.

v Neutralidad: No debe ser disefiado para apoyar intereses especiales.

Gestion de recursos humanos(Y)

Definiciones

Hitt, Duane y Hoskisson (2015) lo conceptualiza como aquel grupo diverso de
opiniones, representaciones y virtudes principales que se brindan en todas las
organizaciones y que tienen que ver con el modo en el cual desempefian sus

negocios.

Viendo los mas destacados, entre diferentes autores consideramos los

siguientes:

La gestion de recursos humanos, viene hacer en si el grupo de politicas y
practicas que son necesarias para dirigir los diversos aspectos de los cargos
gerenciales que en si se encuentran relacionados con las personas o recursos
humanos, son el reclutamiento, seleccién, capacitacion, recompensas Yy

evaluacion del desempefio (Dessler, 1997).

En cuanto a la gestion de recursos humanos esto se basa en planear, organizar,
desarrollar y controlar aquellas técnicas capaces de promover un desempefio
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eficiente por parte del personal empleado, paralelamente a que la organizacion
ensefie la manera en la cual permite la colaboracion de las personas en cuanto
a la realizacion de las metas individuales que estén relacionadas directa o

indirectamente con la empresa. (T. Milkovich & W. Boudreau, 1994).

Aspectos fundamentales de la gestion de los recursos humanos

La gestion de los recursos humanos cuenta con tres aspectos de vital

importancia (Chiavenato. Idalberto, 2002):

e Personas: ellas vienen con conocimientos, diversas habilidades,
destrezas, variedad de capacidades, etc., que son de vital importancia,

para poder llevar una gestion adecuada.

e Activadores inteligentes de los recursos organizacionales, esto quiere
decir que las persona vienen a ser fuentes muy importantes, las cuales

van a impulsar propiamente.

e Socios de la organizacion, los cuales, son capaces de dirigir a la
excelencia y éxito de una empresa. cualquier inversion solo se justifica

cuando atrae un retorno razonable.

Objetivos de la gestion de recursos humanos

La gestion de recursos humanos, deben promover que la empresa produzca mas
y sea la mejor en fiel cumplimiento a su estrategia de negocio. “En ese marco
la gestion de los recursos humanos busca mejorar el rendimiento del trabajo,
ofrecer bienestar a los empleados y explicar claramente las tareas a

desempefarse”.
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De acuerdo con (L. Dolan, Valle Cabrera, & Jackson, 2003), los objetivos

pueden clasificarse en tres categorias:

» Objetivos Explicitos

o Captar postulantes de vital importancia, que sean calificados con
capacidad de adquirir nuevas y necesarias competencias por la

organizacion.

o Mantener a los empleados deseables.

o Incentivarlos para que alcancen un compromiso con la

organizacién y estén implicados en ello.

o Ayudar a los colaboradores a que puedan crecer y desarrollarse

dentro de la organizacion.

» Objetivos Implicitos

o El perfeccionamiento de la productividad, a través de la gestion
de recursos humanos, puede gestionar una variedad de acciones,
las cuales nos lleven al incremento de productividad de las
personas, mas que todo por el tratamiento y orientacion que dan
a la gestion de recursos humanos. La mayor productividad
dependerd de la capacidad y conocimientos poseidos por la
persona; mientras que el disefio de incentivos es importante, el
segundo que adquiere relevancia es la calidad el proceso de
seleccion y el disefio adecuado de los procesos de formacion.

Esto significa que, combinar la cantidad con la calidad es una de
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las muchas fuerzas que impulsan la necesidad de una gestion

eficiente de los recursos humanos.

o Calidad de vida en el trabajo. Sabemos que hoy en dia, existe
tendencias para buscar que los empleados aumenten su nivel de
convenio con sus acciones y apoyarlos a que ello tenga lugar;
existen programas y enfoques cuyo proposito es mejorar la
calidad de vida en el trabajo y en lo cual el departamento de
recursos humanos desempefia un papel importante a la hora de
su implantacion (disefio de trabajo, disefio de sistemas de carrera

y formacidn, sistemas retributivos equitativos, ergonomia, etc.).

» Objetivos a largo plazo

o Ellos tiene que ver con la rentabilidad y la competitividad, al
incremento del valor de la empresa y en definitiva a un progreso
de la eficiencia y eficacia de la organizacién. EI permanecer en
el balance final u objetivos a largo plazo y orientacion hacia los
resultados es el camino mediante el cual la gestion de los
recursos humanos puede ganarse el reconocimiento y el respeto

en las organizaciones.

Planificacién de los recursos humanos

La gestidn de recursos humanos, tiene que ver con el reciente rol que se le da
dentro de la empresa, teniendo como principal herramienta los cambios
experimentales de una sociedad general a un mundo laboral en particular. Se

mencionan seis aspectos claves en la importancia de la gestion de los recursos
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humanos (L. Dolan, Valle Cabrera, & Jackson, 2003):

>

Aumento de la competencia, el se sostiene con las técnicas de gestion,
es la nueva competencia; el mundo es un mercado unico, por ende, la
competencia se hace mas intensa, denominado “Globalizacion”. La
competencia esta supeditada al uso de nuevos planteamientos y nuevas
herramientas, si la empresa retiene, atrae y motiva a los empleados con
su talento, potenciar sus capacidades y habilidades, serd la empresa

victoriosa del futuro.

Precio de los recursos humanos: el departamento de recursos humanos
puede actuar mediante la retencion de accidentes laborales y
ausentismo laboral, asi la tasa de errores se vera disminuida y
definidamente habla una correcta gestion, con efectos y resultados

positivos.

Crisis de la productividad, incide directa e indirectamente sobre la

eficiencia de la organizacion y sus niveles de productividad.

Ritmo y complejidad del cambio, a medida que va creciendo la
globalizacion la sociedad se ve mas informada, asi mismo se vuelve
mas critica, aceptando menos aciertos del comportamiento de las
autoridades. La gestion eficiente de los recursos humanos no solamente
debe ser gestionar y canalizar, sino también incorporar nuevos valores

sociales adaptandose a las situaciones que se presentan.

Sintomas en el lugar de trabajo, como el “estrés, alineacién del

trabajador, aburrimiento y descontento”, donde estos existen se pueden
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eliminar a través de programas de recursos humanos, participando
activamente en las decisiones relacionadas al trabajo. Los directivos de
recursos humanos son el centro de atencién en las reuniones, por

hacerles preguntas relacionadas con el personal y la cultura.

» Tendencias para el siglo XXI, llevar la reduccion de empleados, las
fusiones y las adquisiciones; aumento de la participacion estratégica; la
relaciones con los directivos de linea; prioridades en las funciones y

actividades de los recursos humanos.

Planificaciéon de los recursos humanos

Esto conforma un conjunto de técnicas que pueden determinar de forma

coherente la provision, los cuales manifiestan:

La planificacion de recursos humanos es el proceso mediante el cual una
empresa asegura el nimero suficiente de personal y cumple con el objetivo de
optimizar su estructura humana, previendo las futuras necesidades desde
criterios de compromiso social y rentabilidad global, determinando el nimero
ideal de empleados necesarios en cada momento, con la calificacion o
competencia oportuna y en los puestos adecuados en el presente y futuro

previsible (p.67).

Organizacion de los recursos humanos

Las cualidades de cada empresa u empleador, tienen que ir de la mano con sus
objetivos, la cuales requieren que esta esté estructurada de forma adecuada para
conseguir las metas planteadas, en ese sentido la estructura de la empresa estara

condicionada por el numero de trabajadores, por la complejidad de las

23



operaciones que se realicen, por el sector de actividad, por el estilo de liderazgo,

etc.

(Pérez Fernandez, 2012) “cada uno de los departamentos que componen una
empresa, tienen algo que aportar a dicha organizacion” ya sea de forma directa
o0 indirecta. Entre las aportaciones del Departamento de Recursos Humanos
podemos destacar que influye en el comportamiento del personal, de la defensa

del empleado y en la estrategia de la empresa” (p.76).

Procesos De La Gestion De Recursos Humanos

Segun (Chiavenato, Idalberto, 2009); “cada proceso tiende a beneficiar o
perjudicar a los demas, dependiendo de si se utilizan bien o mal, todos estos

procesos estan relacionados entre si, e influyen reciprocamente”.

Los seis procesos de la gestion de recursos humanos:

e Admision de personas, procesos utilizados para incluir a nuevas
personas en la organizacion, incluyen reclutamiento y seleccion de

personal.

e Aplicacion de personas, utilizados para disefiar las actividades que las

personas realizaran en la empresa, orientar y acompafar su desempefio.

e Indemnizacion de las personas, proceso utilizado para incentivar a las

personas Yy satisfacer sus necesidades individuales.

e Progreso de las personas, empleado para capacitar e incrementar el
desarrollo profesional e individual, incluye entrenamiento y desarrollo

de personas.
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e Mantenimiento de personas, para crear condiciones ambientales y
psicoldgicas satisfactorias para las actividades de las personas; incluye

administracion de disciplina, higiene, seguridad y calidad de vida

e Evaluacion de personas, desarrollo para acompafiar y controlar las
actividades y verificar los resultados; incluye base de datos y sistemas

de informacion.

Gestion por competencias

“Vine a ser de vital importancia, atil y eficaz, por lo que hace posible, su
identificacion, formulacién, desarrollo y aplicacion de las competencias
personales (conocimientos, habilidades, actitudes e intereses) en la que la
empresa precisa, que la Direccion de Recursos Humanos esté alineada con la
estrategia del negocio” (Moreno Dominguez, Pelayo Diaz, & Vargas Sanchez,

2014, pag. 61).

“La Gestion de los Recursos Humanos se encuentra basada en las competencias
(o por competencias) contempla de forma integrada la dimensién estratégica
del negocio, la dimensién humana y la comportamental” (Mamolar, citado en

Moreno, Pelayo & Vargas, 2004, p.61).

(Alles, 2008, pag. 70) manifiesta a la “gestion por competencias, también como
un modelo de management o de gestion”, una manera de “manejar” de forma
adecuada y eficiente los recursos humanos de una organizaciéon para lograr
alinearlos a la estrategia de negocios. Cuando esta modelizacion se hace
correctamente, conforma un sistema de ganar-ganar, ya que es beneficiosa tanto

para la empresa como para sus empleados”.
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2.3. Definiciones Conceptuales

Auditoria de gestion:

Viene a ser el examen de la eficacia, eficiencia, economiay calidad de la produccion
y entrega de bienes o la prestacidn de servicios que realizan las entidades publicas

con la finalidad de alcanzar resultados en beneficio de la poblacion

Gestion:

Es asumir y llevar a cabo las responsabilidades acerca de un proceso (es decir, sobre

un conjunto de actividades), esto puede ser empresarial 0 personal.

Talento:

Viene a ser la capacidad intelectual o aptitud que brinda una persona para lo cual,
tiende a aprender las cosas con facilidad o puede desarrollar con mucha habilidad

una actividad.

Talento humano:

“Viene a ser el conocimiento para saber identificar, captar y retener al individuo
con mas capacidades para realizar una labor dentro de la organizacion cumpliendo

los objetivos y metas de la entidad” (Jeric6 2008 p. 24).

Capacitacion:

Viene A ser la captaciébn de conocimientos y mejoramiento de aptitudes,
capacidades, rendimiento y condiciones naturales de una persona, asi como el
crecimiento de sus creencias y valores que forma parte de su comportamiento.

Reclutamiento y seleccidn:
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Viene a ser cualquier accién para poder adoptar o adquirir algo, desde diversos
enfoques. De este modo para un mejor entendimiento de los aspirantes que se
quieren captar, para después seleccionarlos y posteriormente retenerlos en una

organizacion (Alles, 2010).

Ejecucion de auditoria:

Vine a ser la etapa en la que se aplican diversos procedimientos de auditoria
definidos en el planeamiento a través de los cuales se van a obtener las evidencias

que constituiran el soporte para ser considerados en el informe final de auditoria.

Procedimiento de auditoria:

“Es la instruccion detallada para la recopilacion de un tipo de evidencia de auditoria
que se ha de obtener en cierto momento durante la auditoria” (Alvin A., Randal J.,

& Mark S., 2007, p. 163).

Recursos humanos:

Son las personas que ingresan, permanecen y participan en las entidades publicas,

sea cual sea su funcién y nivel jerarquico.

2.4. Formulacion de las Hipdtesis

2.4.1 Hipdtesis General.

La auditoria administrativa se relaciona significativamente con la gestion de

los recursos humanos en la Municipalidad Distrital de Supe: afio 2022.
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2.4.2 Hipotesis Especifica.

a. lametodologia de auditoria se relaciona significativamente con la gestion

de recursos humanos en la Municipalidad Distrital de Supe: afio 2022.

b. La técnica de auditoria se relaciona significativamente con los recursos

humanos en la Municipalidad Distrital de Supe: afio 2022.

c. Laevidencia de auditoria se relaciona significativamente con la gestion de

los recursos humanos en la Municipalidad Distrital de Supe: afio 2022.

2.5. Operacionalizacién de Variables

Variable Dimensiones Indicadores

- Objetivo de auditoria

- Programa de auditoria.

Metodologia de auditoria - Procedimiento de auditoria.
_ - Resultado de auditoria.
Variable
Independiente: - Inspeccion.
- Anélisis.
Auditoria Técnica de auditoria - Observacion.
administrativa - Interrogatorio.
- Evidencia fisica.
] ) o - Evidencia documental.
Evidencia de auditoria ] ) ) )
- Evidencia testimonial.
- Evidencia analitica.
- Necesidad de RR.HH.
L - Estrategia de RR.HH.
Variable Planificacion de recursos o
) - Disefio del puesto.
Dependiente: humanos

- Motivacion laboral.

» - Reclutamiento de personal.
Gestion de los
o - Seleccion de personal.
recursos humanos Organizacion de recursos o
- Capacitacion del personal.
humanos . ]
- Gestion de las remuneraciones.

28



Control de recursos humanos

Evaluacion de desempefio

Productividad laboral

Auditoria de recursos humanos.

Sistema de recompensas.
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Capitulo 111. Metodologia

3.1. Disefio Metodoldgico

En el presente trabajo de investigacion, se propuso un disefio no experimental: el cual

se enfoca a recolectar la informacion de estudio, sin ser manipulado.

Segun (Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2006) “la investigacion que se realiza sin
manipular deliberadamente variables. Es decir, se trata de estudios donde no hacemos
variar en forma intencional las variables independientes para ver su efecto sobre otras

variables” (p. 149).

Transversal: Las variables serdn medidas en una sola ocasion en la investigacion. Segun
(Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2006) “Es un tipo de disefio de investigacion en el que

se plantea la relacion entre diversas variables de estudios” (p. 150).

3.2. Poblacion y Muestra

3.2.1 Poblacion.

El presente trabajo de investigacion tiene como poblacién a 120 trabajadores de

la Municipalidad Distrital de Supe: afio 2022.

3.2.2 Muestra.

Por considerarse una poblacién muy razonable para el presente estudio se tomara

en cuenta como la muestra el 100% identificada en la poblacion.
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3.3. Técnicas de Recoleccién de Datos

Técnica a emplear

El presente trabajo de investigacion el cual se tiene a continuacion utilizara la

técnica de la encuesta, cuyo instrumento a poner en practica sera el cuestionario.

Descripcion del instrumento

El cuestionario como instrumento, tendra una serie de preguntas en la que seran
contestadas por escrito a fin de obtener la informacion adecuada. Este instrumento

medird las variables de la investigacion.

3.4. Técnicas Para el Procesamiento de la Informacién

En el procesamiento de la informacién se empleara la técnica estadistica descriptiva

de distribucién de frecuencias.

Para ello se tendra en cuenta el software a emplear, siendo este el Statical Package for
the Social Sciences - SPSS version N° 26. En la cual los resultados seran presentados en

tablas y figuras estadisticas.
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Capitulo 1V. Resultados

Tabla 1:
Distribucion de frecuencias absolutas y relativas segun la Metodologia de auditoria

4.1. Analisis Descriptivo de la Auditoria Administrativa

N CN

AV CS

S

f % f

% f % f %

f %

1. El responsable de auditar

sus funciones
administrativas les explica
el objetivo de dicha
auditoria.

Previo a realizar una
auditoria a su area, el
responsable les explica el
detalle del programa de
auditoria.

Participa activamente en
el desarrollo de Ia
auditoria de su area.

Se toman acciones
correctivas de los
resultados obtenidos en la
auditoria.

32 26.7% 11 9.2%

24 20.0% 23 19.2%

25 20.8% 26 21.7% 24 20.0% 25 20.8%

25 20.8% 28 23.3% 13 10.8% 24 20.0%

28 23.3% 21 17.5% 19 15.8% 28 23.3%

30 25.0%

20 16.7%

30 25.0%

24 20.0%

A veces

Casi nunca

Nunca

Siempre _ 25.0% 20.0%
Casi siempre -- 20.0% 23.3%
[200% 20.0% 10.8% 15.8%
9.2% 21.7%  233%
[26.7% 20.8% 20.8% 23.3%

17.5%

ml El responsable de auditar sus
funciones administrativas les explica
el objetivo de dicha auditoria.

W 2.  Previo arealizar una auditoria
asu area, el responsable les explica
el detalle del programa de auditoria.

3. Participa activamente en el
desarrollo de la auditoria de su érea.

4. Se toman acciones correctivas
de los resultados obtenidos en la
auditorfa.

Figura 1. Metodologia de auditoria

Se muestra en la Tabla 1 que con respecto a si el responsable de auditar sus funciones

administrativas les explica el objetivo de dicha auditoria el 35.8% menciono que nuncay casi
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nunca, el 20% indico que a veces y el 44.2% resalto que casi siempre y siempre. En segundo
lugar, en cuanto a si previo a realizar una auditoria a su area, el responsable les explica el detalle
del programa de auditoria el 42.5% acoto que nunca y casi nunca, el 20% determino que a
veces y el 37.5% respondio que casi siempre y siempre. En tercer lugar, en mencién a si
participa activamente en el desarrollo de la auditoria de su area el 44.2% indico que casi nunca
y nunca, el 10.8% menciono que a veces y el 45% asumio que casi siempre y siempre. En
cuarto lugar, en cuanto a si se toman acciones correctivas de los resultados obtenidos en la
auditoria el 40.8% determino que nunca y casi nunca, el 15.8% asumid que a veces y el 43.3%

resalto que casi siempre y siempre.

Tabla 2:
Distribucion de frecuencias absolutas y relativas segun la técnica de la auditoria
N CN AV CS S
f % f % f % f % f %

5. La inspeccion responde
a las expectativas de los 31 25.8% 11 9.2% 26 21.7% 25 20.8% 27 22.5%
planes preestablecidos

6. El resultado de la
gestion administrativa es
analizado y contrastado
con lo planificado.

7. Los procesos 0
procedimientos
realizados en su area son
observados  por el
Organo de  Control
Interno.

8. Los procedimientos
administrativos son
comunicados de forma 28 23.3% 20 16.7% 22 18.3% 30 25.0% 20 16.7%
escrita en los
interrogatorios.

27 22.5% 25 20.8% 24 20.0% 24 20.0% 20 16.7%

29 24.2% 25 20.8% 15 12.5% 23 19.2% 28 23.3%
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siempre | RISIAMINICHI0N 23139 16.7%
Casi siempre -- 19.2% 25.0%
Aveces [IIZDTMNT200% " 12.5% 18.3%
Casi nunca _ 20.8% 16.7%
Nunca [IIZBIB%INI225% | 242% 23.3%

H5. Lainspeccion responde a las
expectativas de los planes
preestablecidos

H6. Elresultado de la gestion
administrativa es analizado y
contrastado con lo planificado.

7. Los procesos o procedimientos
realizados en su drea son
observados por el Organo de
Control Interno.

8.  Los procedimientos
administrativos son comunicados de
forma escrita en los interrogatorios.

Figura 2. Técnica de la auditoria

Se muestra en la Tabla 2 que con respecto a si la inspeccion responde a las expectativas de los

planes preestablecidos el 35% menciono que nunca y casi nunca, el 21.7% indico que a veces

y el 43.3% resalto que casi siempre y siempre. En segundo lugar, en cuanto a si el resultado de

la gestion administrativa es analizado y contrastado con lo planificado el 43.3% acoto que

nunca y casi nunca, el 20% determino que a veces y el 36.7% respondi6 que casi siempre y

siempre. En tercer lugar, en mencion a si los procesos o procedimientos realizados en su area

son observados por el Organo de Control Interno el 45% indico que casi nunca y nunca, el

12.5% menciono que a veces y el 42.5% asumid que casi siempre y siempre. En cuarto lugar,

en cuanto a si los procedimientos administrativos son comunicados de forma escrita en los

interrogatorios el 40% determino que nunca y casi nunca, el 18.3% asumio que a veces y el

41.7% resalto que casi siempre y siempre
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Tabla 3
Distribucion de frecuencias absolutas y relativas segun la evidencia de la auditoria

de su  ejecucién
(evidencia analitica).

N CN AV CS S
f % f % f % f % f %
9. Se  contrasta la
informacion
(evidencia fisica) de
las actividades 30 25.0% 14 11.7% 23 19.2% 23 19.2% 30 25.0%
programadas por las
areas segun plan de
trabajo.
10. Se cuenta con
documentos
(evidencia
documental) - due .7 55 5oy o5 20.8% 26 21.7% 22 18.3% 20 16.7%
respaldan las
funciones
desarrolladas en su
area.
11. Cumple con informar
la ejecucion de sus
funciones a las
instancias superiores 28 23.3% 27 22.5% 13 10.8% 25 20.8% 27 22.5%
en el plazo establecido
(evidencia
testimonial).
12. Los resultados
obtenidos en su &rea
se analizan al término 27 22.5% 22 18.3% 21 17.5% 31 25.8% 19 15.8%

Siempre

Casi siempre

A veces

Casi nunca

Nunca

19.2% 18.3%
[192% 21.7% 10.8% 17.5%

22.5% 15.8%

25.8%

20.8%

18.3%

22.5%

23.3% 22.5%

M9.  Secontrasta la informacion (evidencia
fisica) de las actividades programadas por las
areas segun plan de trabajo.

m10. Se cuenta con documentos (evidencia
documental) que respaldan las funciones
desarrolladas en su drea.

11. Cumple con informar la ejecucién de sus
funciones a las instancias superiores en el
plazo establecido (evidencia testimonial).

12. Los resultados obtenidos en su drea se
analizan al término de su ejecucién (evidencia
analitica).

Figura 3. Evidencia de la auditoria
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Se muestra en la Tabla 3 que con respecto a si se contrasta la informacion (evidencia fisica) de
las actividades programadas por las areas segun plan de trabajo el 36.7% menciono gue nunca
y casi nunca, el 19.2% indico que a veces y el 44.2% resalto que casi siempre y siempre. En
segundo lugar, en cuanto a si se cuenta con documentos (evidencia documental) que respaldan
las funciones desarrolladas en su area el 43.3% acoto que nunca y casi nunca, el 21.7%
determino que a veces y el 35% respondio que casi siempre y siempre. En tercer lugar, en
mencion a si cumple con informar la ejecucion de sus funciones a las instancias superiores en
el plazo establecido (evidencia testimonial) el 45.8% indico que casi nunca y nunca, el 10.8%
menciono que a veces y el 43.3% asumid que casi siempre y siempre. En cuarto lugar, en cuanto
a si los resultados obtenidos en su area se analizan al término de su ejecucion (evidencia
analitica). el 40.8% determino que nuncay casi nunca, el 17.5% asumio6 que a veces y el 41.7%

resalto que casi siempre y siempre.

4.2. Analisis descriptivo de la gestion de recursos humanos

Tabla 4
Distribucion de frecuencias absolutas y relativas segun la Planificacion de recursos
humanos

N CN AV CS S
f % f % f % f % f %

1. Es suficiente la cantidad de

trabajadores para las 3 250 1 125 2 175 2 208 2 242
funciones que se 0 % 5 % 1 % 5 % 9 %
desempefia en el area.
2. La instituciébn crea un
e it P 2 0 2 202 2 192 2 192 2 s
o 4 % 9 % 3 % 3 % 1 %
estratégicas de los recursos
humanos.
3. Los puestos son disefiados
ggmpe{“ecn“g;ioy fjncior::: 2 208 2 217 1 108 2 233 2 233
5 % 6 % 3 % 8 % 8 %

segun el Manual de
Organizacién y Funciones.

4. La institucion motiva a los 2 23.3 15.8 18.3 242 2 183
trabajadores para el 8 % 9 % 2 % 9 % 2 %

[EEY
N
N
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cumplimiento  de  sus
funciones.

Siempre 23.3% 18.3% m1.  Essuficiente la cantidad de
trabajadores para las funciones

que se desempefia en el area.

Casi siempre 23.3% 24.2%

W2. Llainstitucion crea un
ambiente adecuado para el

A veces _10.8% 18.3% desarrollo de las funciones
estratégicas de los recursos
humanos.

Casi nunca -- 21.7% 15.8% 3. Los puestos son disefiados
de acuerdo a las competencias y
funciones segin el Manual de
Organizacion y Funciones.

Figura 4. Planificacion de recursos humanos

Se muestra en la Tabla 4 que con respecto a si es suficiente la cantidad de trabajadores para las
funciones que se desemperia en el area el 37.5% menciono gque nunca y casi nunca, el 17.5%
indico que a veces y el 45% resalto que casi siempre y siempre. En segundo lugar, en cuanto a
si la institucién crea un ambiente adecuado para el desarrollo de las funciones estratégicas de
los recursos humanos el 44.2% acoto que nunca y casi nunca, el 19.2% determino que a veces
y el 36.7% respondid que casi siempre y siempre. En tercer lugar, en mencion a si los puestos
son disefiados de acuerdo a las competencias y funciones segln el Manual de Organizacion y
Funciones el 42.5% indico que casi nunca y nunca, el 10.8% menciono que a veces y el 46.7%
asumio que casi siempre y siempre. En cuarto lugar, en cuanto a si la institucion motiva a los
trabajadores para el cumplimiento de sus funciones el 39.2% determino que nuncay casi nunca,

el 18.3% asumio que a veces y el 42.5% resalto que casi siempre y siempre.
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Tabla 5
Distribucion de frecuencias absolutas y relativas segun la Organizacion de recursos
humanos

N CN AV CS S
f % f % f % f % f %

5. Se atrae al nuevo personal
cumpliendo las directivas de 21.7 21.7 2 2038 15.8 20.0
la institucion 6 % 6 % 5 % 9 % 4 %
(reclutamiento).

6. Se cumplen los criterios
legales de seleccion del
nuevo personal.

7. Con que frecuencia la
institucion programa

N
N
-
N

w

25.0

[

108 2 20.8

N

175 3 258

e .2 200 2 225 2 208 2 200 2 16.7
capacitaciones para el mejor 4 % 7 % 5 % 4 % 0 %
desempefio de sus
funciones.

8. Considera usted que la
remuneracion del personal
de la institucion es adecuada
en funcion del grado de
responsabilidad del puesto.

N

21.7

N

22.5

[HEN

11.7

N

217 2 225

Siempre - 25.8% 16.7% 22.5% W5,  Seatrae al nuevo personal
cumpliendo las directivas de la
institucion (reclutamiento).

Casi siempre -17.5% 20.0% 21.7%

6. Se cumplen los criterios
legales de seleccion del nuevo

Aveces [JEORINNZORIIN 208%M11.7%  personal.

Casi nunca -0_8% 22.5% 22.5% 7. Con que frecuencia la

institucion programa
capacitaciones para el mejor
desempefio de sus funciones.

Nunca  |ZENIIANN250%0 20.0% 21.7%

Figura 5. Organizacion de recursos humanos

Se muestra en la Tabla 5 que con respecto a si se atrae al nuevo personal cumpliendo las
directivas de la institucién (reclutamiento) el 43.3% menciono que nunca y casi nunca, el
20.8% indico que a veces y el 35.8% resalto que casi siempre y siempre. En segundo lugar, en
cuanto a si se cumplen los criterios legales de seleccion del nuevo personal el 35.8% acoto que

nunca y casi nunca, el 20.8% determino que a veces y el 43.3% respondié que casi siempre y
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siempre. En tercer lugar, en mencion a si con qué frecuencia la institucion programa
capacitaciones para el mejor desempefio de sus funciones el 42.5% indico que casi nunca y
nunca, el 10.8% menciono que a veces y el 46.7% asumio que casi siempre y siempre. En
cuarto lugar, en cuanto a si considera que la remuneracion del personal de la institucion es
adecuada en funcién del grado de responsabilidad del puesto el 44.2% determino que nunca y

casi nunca, el 11.7% asumid que a veces y el 44.2% resalto que casi siempre y siempre.

Tabla 6
Distribucion de frecuencias absolutas y relativas segiin el Control de recursos humanos
N CN AV CS S
f % f % f % f % f %

9. Los trabajos ejecutados
son monitoreados por las

faturas reshectivas para 2 208 2 208 2 208 2 192 2 183
J P Spard o 5 o 5 % 3 % 2 %
conocer la productividad
laboral.

10.Con que frecuencia se , .o , 55 1 198 2 183 3 258

evalla el desempefio de
los trabajadores.

11. Con qué frecuencia las
areas de la institucion
son auditadas por el
Organo de  Control

w

25.0

[EEN

158 2 183

N

225 2 183

Interno.
12. Los trabajadores reciben
alguna recompensa 2 21.7 2 233 2 242 1 142 2 16.7

cuando por su 6 % 8 % 9 % 7 % 0 %
desempefio laboral.

Siempre [1813%125:8% | 18.3% 16.7%

H9. Los trabajos ejecutados
L. son monitoreados por las
0 0 0
Casi siempre - 18.3% 22.5% 14.2% jefaturas respectivas para
conocer la productividad
laboral.

Aveces [12018%110.8%18.3% 24.2%

10. Con que frecuencia se
evalua el desempefio de los

Casinunca |ROISIONN22ISIN158% 23.3% trabajadores.

Nunca [20I8%122:5% 25.0% 21.7%

Figura 6. Control de recursos humanos
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Se muestra en la Tabla 6 que con respecto a si los trabajos ejecutados son monitoreados por las

jefaturas respectivas para conocer la productividad laboral el 41.7% menciono que nuncay casi

nunca, el 20.8% indico que a veces y el 37.5% resalto que casi siempre y siempre. En segundo

lugar, en cuanto a con que frecuencia se evalla el desempefio de los trabajadores el 45% acoto

gue nunca y casi nunca, el 10.8% determino que a veces y el 44.2% respondi6 que casi siempre

y siempre. En tercer lugar, en mencion a si con qué frecuencia las areas de la institucién son

auditadas por el Organo de Control Interno el 40.8% indico que casi nunca y nunca, el 18.3%

menciono que a veces y el 40.8% asumid que casi siempre y siempre. En cuarto lugar, en cuanto

a si considera que los trabajadores reciben alguna recompensa cuando por su desempefio

laboral el 45% determino que nunca y casi nunca, el 24.2% asumio que a veces y el 30.8%

resalto que casi siempre y siempre.

4.3. Prueba de normalidad

Tabla 7

Pruebas de normalidad

Kolmogorov-Smirnov?

Estadistico gl Sig.
Auditoria administrativa 0.100 120 0.005
Metodologia de auditoria 0.098 120 0.007
Técnicas de auditoria 0.098 120 0.006
Evidencia de auditoria 0.090 120 0.019
Gestion de recursos humanos 0.054 120 ,200"

*, Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.

a. Correccion de significacion de Lilliefors

Se muestra en la Tabla 7 que el nivel critico (significacion asintética bilateral: p) siendo este

en la mayoria de los casos presentados valores menores a 0.05, y solo en el caso de la gestion

de recursos humanos presenta valores mayores a 0.05; para lo cual, al no haber un sustento
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para el uso de las Pruebas paramétricas, siendo estas mas estrictas que las no paramétricas, se

concluye que se utilizara en la contrastacion de hipotesis la Prueba de Rho de Spearman.

4.4. Comprobacion de hipotesis

Hipotesis General

Ho: La auditoria administrativa no se relaciona significativamente con la gestion de los

recursos humanos en la Municipalidad Distrital de Supe: afio 2022.

Ha: La auditoria administrativa se relaciona significativamente con la gestion de los recursos
humanos en la Municipalidad Distrital de Supe: afio 2022.
Tabla 8

Pruebas de Rho de Spearman entre la auditoria administrativa y gestion de recursos
humanos

Auditoria Gestidn de
administrativa recursos humanos
Coeficiente
de 1.000 855"
Auditoria correlacion
administrativa Sig.
(bilateral) 0.000
Rho de N 120 120
Spearman Coeficiente
de 855" 1.000
Gestion de recursos correlacién
humanos Sig.
(bilateral) 0.000
N 120 120

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Se muestra en la Tabla 8 que la auditoria administrativa se relaciona significativamente con la
gestion de los recursos humanos en la Municipalidad Distrital de Supe: afio 2022. Se evidencio
una relacion positiva alta; esto de acuerdo con los resultados de la Prueba de Rho de Spearman
obteniendo un valor de 0.855 y con un nivel de significancia de p = 0.00 siendo este menor que

0.05.
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Hipotesis Secundaria 1

Ha: La metodologia de auditoria no se relaciona significativamente con la gestion de recursos

humanos en la Municipalidad Distrital de Supe: afio 2022.

Ha: La metodologia de auditoria se relaciona significativamente con la gestion de recursos
humanos en la Municipalidad Distrital de Supe: afio 2022.
Tabla 9

Pruebas de Rho de Spearman entre la metodologia de auditoria y gestion de recur:
humanos

Gestion de
Metodologia de recursos
auditoria humanos
Rho de Metodologia de  Coeficiente de 1.000 8717
Spearman auditoria correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 120 120
Gestion de Coeficiente de 8717 1.000
recursos correlacion
humanos Sig. (bilateral) 0.000
N 120 120

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Se muestra en la Tabla 9 que la metodologia de auditoria se relaciona significativamente con
la gestion de recursos humanos en la Municipalidad Distrital de Supe: afio 2022. Se evidencio
una relacion positiva alta; esto de acuerdo con los resultados de la Prueba de Rho de Spearman
obteniendo un valor de 0.871 y con un nivel de significancia de p = 0.00 siendo este menor que

0.05.

Hipdtesis Secundaria 2

Ho; La técnica de auditoria no se relaciona significativamente con los recursos humanos en la

Municipalidad Distrital de Supe: afio 2022.

Ha: La técnica de auditoria se relaciona significativamente con los recursos humanos en la
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Municipalidad Distrital de Supe, afio 2022.

Tabla 10
Pruebas de Rho de Spearman entre las técnicas de auditoria y gestion de recursos
humanos
Gestion de
Tecnicas de recursos
auditoria humanos
Rho de Técnicas de Coeficiente de 1.000 793"
Spearman auditoria correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 120 120
Gestion de Coeficiente de ,793™ 1.000
recursos correlacion
humanos Sig. (bilateral) 0.000
N 120 120

**_La correlacién es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Se muestra en la Tabla 10 que la técnica de auditoria se relaciona significativamente con los
recursos humanos en la Municipalidad Distrital de Supe: afio 2022. Se evidencio una relacion
positiva alta; esto de acuerdo con los resultados de la Prueba de Rho de Spearman obteniendo

un valor de 0.793 y con un nivel de significancia de p = 0.00 siendo este menor que 0.05.

Hipotesis Secundaria 3

Ho: La evidencia de auditoria no se relaciona significativamente con la gestion de los recursos

humanos en la Municipalidad Distrital de Supe: afio 2022.

Ha: La evidencia de auditoria se relaciona significativamente con la gestion de los recursos

humanos en la Municipalidad Distrital de Supe: afio 2022.

43



Tabla 11
Pruebas de Rho de Spearman entre las evidencias de auditoria y gestion de recursos
humanos

Gestion de
Evidencia de recursos
auditoria humanos
Rho de Evidencia de Coeficiente de 1.000 815"
Spearman auditoria correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 120 120
Gestion de Coeficiente de 815" 1.000
recursos correlacion
humanos Sig. (bilateral) 0.000
N 120 120

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Se muestra en la Tabla 11 que la evidencia de auditoria se relaciona significativamente con la

gestion de los recursos humanos en la Municipalidad Distrital de Supe: afio 2022. Se evidencio

una relacion positiva alta; esto de acuerdo con los resultados de la Prueba de Rho de Spearman

obteniendo un valor de 0.815 y con un nivel de significancia de p = 0.00 siendo este menor que

0.05.
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Capitulo V. Discusion

5.1. Discusién

En referencia al objetivo principal: Establecer de qué manera la auditoria
administrativa se relaciona con la gestion de los recursos humanos en la Municipalidad
Distrital de Supe, afio 2022. Se evidencio una relacion positiva alta; esto de acuerdo con
los resultados de la Prueba de Rho de Spearman obteniendo un valor de 0.855 y con un
nivel de significancia de p = 0.00 siendo este menor que 0.05. En este sentido, el talento
humano viene a constituir la base fundamental de una organizacion para el éxito o el
fracaso y de igual manera esto radica, fundamentalmente en el desempefio de cada uno de
sus colaboradores. Cualquier organizacion publica o privada demandan permanentemente
implementar una adecuada gestion de sus recursos humanos y que ello posibilite la
adaptacion a los cambios que se van originando en el entorno donde desarrollan sus
actividades y como todo proceso de integracion, necesitan de herramientas y control para
el desarrollo continuo y eficaz del mismo, esto debido a las necesidades presentadas, aqui
surge la concepcion de una realizacion de una auditoria de la gestion de los recursos
humanos, como mecanismo efectivo para medir el desempefio laboral. Por otro lado, el
autor Tuquinga, R (2015), en su investigaciéon “Auditoria Administrativa al 4rea de
Recursos Humanos de la Gobernacion Provincial de Chimborazo, Periodo 2012”.
Establecié como objetivo, mejorar el nivel de eficiencia y eficacia con la que ejecutan las
actividades cada uno de los funcionarios de la Gobernacion, la cual concluye que hay una
mejora en el nivel de eficiencia y eficacia con la que ejecutan las actividades cada uno de
los funcionarios de la Gobernacidn, ademas se elevd o maximizé el nivel de cumplimiento
de los objetivos y metas propuestos al inicio del afio, y asi, por consecuencia de ello la

institucion satisfaga las necesidades tanto de sus clientes internos como de los externos”.
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En referencia al primer objetivo describir de que modo la metodologia de auditoria
tiene que ver con la gestion de los recursos humanos en el Municipio de Supe, afio 2022.
Se evidencio una relacion positiva alta; esto de acuerdo con los resultados de la Prueba de
Rho de Spearman obteniendo un valor de 0.871 y con un nivel de significancia de p = 0.00
siendo este menor que 0.05. En este sentido, el autor Cruz, Vanessa (2016), en su
investigacion “Auditoria como modelo de gestion de recursos humanos de una empresa
hotelera, propone acciones encaminadas a mejorar la situacion que presenta el Hotel Playa
Dorada”, a través de la Auditoria de Gestion la cual ayuda a las empresas a ejecutar
procesos de manera eficiente, eficaz y eficiente, donde para lograr estos objetivos es
necesario diagnosticar la situacién que presentan las areas operativas y administrativas,
determinar puntos criticos del proceso, y determinar indicadores de gestion necesarios
como parametros de medicion y criterios. La ausencia de una Auditoria de Gestion no
permite el descubrimiento de deficiencias o anomalias en los procesos realizados por los
Recursos Humanos de la empresa. El objetivo es examinar y estimar métodos y desempefio
en las areas que presenta el Hotel”. Las técnicas utilizadas en la investigacion fueron:
observacion directa, encuestas y entrevistas, las mismas que dieron como resultado una
falta de desempefio en los procesos realizados por el personal, esto se debio a la falta de
capacitacion, motivacion y fluidez de los procesos lo que dificulté el desarrollo. tareas y

por lo tanto reducen la calidad del servicio.

En referencia al segundo objetivo Establecer de qué modo la técnica de auditoria
influye en la gestion de los recursos humanos en la Municipalidad Distrital de Supe, afio
2022. Se evidencio una relacion positiva alta; esto de acuerdo con los resultados de la
Prueba de Rho de Spearman obteniendo un valor de 0.793 y con un nivel de significancia
de p =0.00 siendo este menor que 0.05. En este sentido, Pagola (2018), en su investigacion

“Auditoria de Gestion y Procesos Administrativos en la Municipalidad Provincial de
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Huaraz, 20177, estableciendo, como resultado, el 47,9% afirm6 que la auditoria
administrativa estuvo en un buen nivel, y el 48,9% de los encuestados afirmd que el
proceso administrativo estuvo en un buen nivel, se concluyé que Wallace en 2017. Debido
a que el valor de p = 0,000 y la correlacion de Spearman = 0,485, el resultado estadistico
indica rechazo de la hipotesis nula, lo que representa una asociacion moderada de las

variables, que es altamente significativa.

En referencia al tercer objetivo Identificar de qué manera la evidencia de auditoria
incide en la gestion de los recursos humanos en el Municipio de Supe, afio 2022. Se
evidencio una relacion positiva alta; esto de acuerdo con los resultados de la Prueba de
Rho de Spearman obteniendo un valor de 0.815 y con un nivel de significancia de p = 0.00
siendo este menor que 0.05. En este sentido, el autor Icanaqué y Neyra (2016), en su
investigacion “Auditoria administrativa como instrumento de control para la evaluacion
de los procesos de seleccion de personal del Centro de Gestion Tributario-Chiclayo, 20167,
plantea como principales resultados que, la auditoria administrativa es la principal fuente
de la gestion tributario-Chiclayo, tiene un nivel bajo, los procesos de seleccion de personal
del Centro de Gestion Tributario-Chiclayo, presentan brechas en el reclutamiento interno

y externo, entrevista y pruebas de seleccion, periodo de induccién y capacitaciones.
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Capitulo VI. Conclusiones y recomendaciones

6.1. Conclusiones

La metodologia de auditoria se relaciona significativamente con la gestion de
recursos humanos en la Municipalidad Distrital de Supe: afio 2022. Se evidencio una
relacion positiva alta; esto de acuerdo con los resultados de la Prueba de Rho de Spearman
obteniendo un valor de 0.871 y con un nivel de significancia de p = 0.00 siendo este menor
que 0.05. Esto implica que a medida que se implemente acciones correctivas claras y
precisas basados en los resultados obtenidos en la auditoria sera mayor la eficiencia y

eficacia para el cumplimiento de los objetivos y fines establecidos.

La técnica de auditoria se relaciona significativamente con los recursos humanos
en la Municipalidad Distrital de Supe: afio 2022. Se evidencio una relacion positiva alta;
esto de acuerdo con los resultados de la Prueba de Rho de Spearman obteniendo un valor
de 0.793 y con un nivel de significancia de p = 0.00 siendo este menor que 0.05. Es decir,
a medida que se efectué evaluaciones mediante los procesos o procedimientos de manera
estricta por el Organo de Control Interno para medir la eficiencia y eficacia de cada area

de la entidad serd mayor el desarrollo de las funciones estratégicas del recurso humano.

La evidencia de auditoria se relaciona significativamente con la gestién de los
recursos humanos en la Municipalidad Distrital de Supe: afio 2022. Se evidencio una
relacion positiva alta; esto de acuerdo con los resultados de la Prueba de Rho de Spearman
obteniendo un valor de 0.855 y con un nivel de significancia de p = 0.00 siendo este menor
que 0.05. Esto implica que a medida que se contrasta la informacion (evidencia fisica) de
las actividades programadas por las areas segun plan de trabajo mejorara las areas de la

institucion que son auditadas por el Organo de Control Interno.
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6.2.

Por lo expuesto:

La auditoria administrativa se relaciona significativamente con la gestion de los
recursos humanos en la Municipalidad Distrital de Supe: afio 2022. Se evidencio una
relacion positiva alta; esto de acuerdo con los resultados de la Prueba de Rho de Spearman
obteniendo un valor de 0.855 y con un nivel de significancia de p = 0.00 siendo este menor

que 0.05.

Recomendaciones

Se recomienda a la Municipalidad Distrital de Supe, implementar una auditoria de
gestion que permita tomar acciones correctivas claras y precisas con el fin de incrementar

mejoras para el cumplimiento de los objetivos y fines establecidos

Se recomienda a la Municipalidad Distrital de Supe, realizar evaluaciones de
manera estricta por el Organo de Control Interno para medir el nivel de eficiencia y eficacia
de cada area de la entidad y sobre todo del desarrollo de las funciones estratégicas del

recurso humano.

Se recomienda a la Municipalidad de Supe, gestionar de manera frecuente la
contrastacion de la informacién (evidencia fisica) sobre las actividades programadas de

acuerdo a cada area segun plan de trabajo
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Anexo N°1: MATRIZ DE CONSISTENCIA
“AUDITORIA ADMINISTRATIVA'Y GESTION DE LOS RECURSOS HUMANOSEN LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE

SUPE: ANO 2022”

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES Y DIMENSIONES

METODOLOGIA

Problema Principal

¢De manera la

auditoria

que
administrativa
se relaciona con la gestion

de los recursos humanos

en la  Municipalidad
Distrital de Supe: afio
20227

Problemas Especificos
¢De
metodologia de auditoria

qué manera la
influye en la gestion de los
recursos humanos en la
Municipalidad Distrital de
Supe: afio 20227

Objetivo General

Establecer de qué manera
la auditoria administrativa
se relaciona con la gestion

de los recursos humanos

en la  Municipalidad
Distrital de Supe: afio
2022.

Objetivos Especificos
Describir de qué manera
la metodologia de
auditoria influye en la
gestion de los recursos
humanos en la
Municipalidad Distrital de
Supe: afio 2022.

Hipotesis General

La auditoria
administrativa se
relaciona

significativamente con la
gestion de los recursos
humanos en la
Municipalidad Distrital de
Supe: afio 2022.

Hipotesis Secundarias
La

auditoria se

metodologia  de
relaciona
significativamente con la
gestion  de  recursos
humanos en la

Municipalidad Distrital de

Variable Independiente:
AUDITORIA
ADMINISTRATIVA

Metodologia de auditoria
- Objetivo de auditoria

- Programa de auditoria.
- Procedimiento de auditoria.
- Resultado de auditorfa.

Técnica de auditoria
- Inspeccién.

- Andlisis.
- Observacion.
- Interrogatorio.

Evidencia de auditoria
- Evidencia fisica.

- Evidencia documental.
- Evidencia testimonial.

- Evidencia analitica.

DISENO:

No experimental.

TIPO DE
INVESTIGACION:
Transversal.

Correlacional.

TECNICA:

Encuesta

INSTUMENTO:

Cuestionario

POBLACION:
La
identificada es de 120,

poblacién

trabajadores de la
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¢De qué modo la técnica
de auditoria influye en la
gestion de los recursos
humanos en la
Municipalidad Distrital de
Supe: afo 20227

:De manera la

evidencia de

qué
auditoria
influye en la gestion de los
recursos humanos en la
Municipalidad Distrital de
Supe: afio 2022?

Establecer de qué modo la
de

influye en la gestion de los

técnica auditoria
recursos humanos en la
Municipalidad Distrital de
Supe, afio 2022.

Identificar de qué manera
la evidencia de auditoria
influye en la gestion de los
recursos humanos en la
Municipalidad Distrital de
Supe: afio 2022.

Supe: afo 2022.

La técnica de auditoria se
relaciona
significativamente con los
recursos humanos en la
Municipalidad Distrital de
Supe: afio 2022.

La evidencia de auditoria
se relaciona
significativamente con la
gestion de los recursos
humanos en la
Municipalidad Distrital de

Supe: afio 2022.

Variable Dependiente: GESTION
DE LOS RECURSOS
HUMANOS

Planificacion de RR. HH
- Necesidad de RR.HH.
- Estrategia de RR.HH.
- Disefio del puesto.

- Motivacion laboral.

Organizacion de RR. HH
- Reclutamiento de personal.

- Seleccion de personal.

- Capacitacion del personal.

de
remuneraciones.

ntrol de RR. HH

- Gestion las

Evaluacién de desempefio

Productividad laboral
Auditoria  de

recursos

humanos.

Sistema de recompensas.

Municipalidad
Distrital de Supe

MUESTRA:

Sera tomada como
muestra el 100 % de la

poblacion.

ESTADISTICO DE
PRUEBA:

Estadistica descriptiva
de de

frecuencias.

distribucién
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Anexo N°2: Instrumento de Recolecta de Datos

CUESTIONARIO DE AUDITORIA ADMINISTRATIVA

Estimados clientes, el presente cuestionario tiene como propdésito recoger informacion para

conocer las dificultades que existen sobre la “Auditoria administrativa y la gestion en la

Municipalidad Distrital de Supe: afio 2022”. Dicha encuesta es de caracter anonimo, por lo que

le solicitamos responder con sinceridad, veracidad y con total libertad, marcando con una (X)

en el enunciado que indique lo que usted percibe en su ambiente de trabajo.

“Agradecemos anticipadamente su colaboracion”

LEYENDA
Siempre S 1
Casisiempre CS| 2
A Veces AV | 3
Casi Nunca CN| 4
Nunca N 5
DATOS GENERALES

Sexo: (1) Femenino (2) Masculino

N° V1: AUDITORIA ADMINISTRATIVA 2| 3 4
DIMENSION 1: Metodologia de auditoria CS| AV| CN
1 1. Elresponsable de auditar sus funciones administrativas les explica el
objetivo de dicha auditoria.
2 2. Previo a realizar una auditoria a su area, el responsable les explica el detalle
del programa de auditoria.
3 3. Participa activamente en el desarrollo de la auditoria de su area.
4 4. Se toman acciones correctivas de los resultados obtenidos en la auditoria.
DIMENSION 2: Técnicas de auditoria cs!| Av| CN
5 5. Lainspeccion responde a las expectativas de los planes preestablecidos
6 6. Elresultado de la gestion administrativa es analizado y contrastado con lo
7 7. Los procesos 0 procedimientos realizados en su area son observados por el
Organo de Control Interno.
8 8. Los procedimientos administrativos son comunicados de forma escrita en los
interrogatorios.
DIMENSION 3: Evidencia de auditoria cs!| Avl CN
9 9. Se contrasta la |nforma0|0n (eV|denC|a fisica) de las actividades programadas
10 10. Se cuenta con documentos (eV|denC|a documental) que respaldan las
funciones desarrolladas en su area.
11 11. Cumple con informar la ejecucion de sus funciones a las instancias
superiores en el plazo establecido (evidencia testimonial).
12 12. Los resultados obtenidos en su area se analizan al termino de su ejecucion
(evidencia analitica).
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CUESTIONARIO GESTION DE RECURSOS HUMANOS

Estimado(a) trabajador, el presente cuestionario tiene como propdsito recoger informacion para

conocer sus percepciones sobre la “Auditoria administrativa y la gestién en la Municipalidad

Distrital de Supe: afio 2022”. Es de caracter anénimo, por lo que le solicitamos responder con

sinceridad, veracidad y con total libertad, marcando con una (x) en el enunciado que indique

lo que usted percibe en su ambiente de trabajo.

“Agradecemos anticipadamente su colaboraciéon”

laboral.

LEYENDA
Siempre S 1
Casisiempre | CS| 2
A Veces AV | 3
Casi Nunca CN| 4
Nunca N 5
V2: GESTION DE RECURSOS HUMANOS 2| 3| 4
DIMENSION 1: Planificacion de recursos humanos CS| AV| CN
1 1. Essuficiente la cantidad de trabajadores para las funciones que se desempefia
en el area.
2 2. Lainstitucion crea un ambiente adecuado para el desarrollo de las funciones
estratégicas de los recursos humanos.
3 3. Los puestos son disefiados de acuerdo a las competencias y funciones segln
el Manual de Organizacion y Funciones.
4 4. Lainstitucidn motiva a los trabajadores para el cumplimiento de sus
funciones.
DIMENSION 2: Organizacion de recursos humanos CS| AV| CN
5 5. Se atrae al nuevo personal cumpliendo las directivas de la institucion
(reclutamiento).
6 6. Se cumplen los criterios legales de seleccion del nuevo personal.
7 7. Con que frecuencia la institucion programa capacitaciones para el mejor
desempefio de sus funciones.
8 8. Considera usted que la remuneracion del personal de la institucion es
adecuada en funcion del grado de responsabilidad del puesto.
DIMENSION 3: Control de recursos humanos CS| AV| CN
9 9. Con que frecuencia se evalGa el desempefio de los trabajadores.
10 10. Los trabajos ejecutados son monitoreados por las jefaturas respectivas para
conocer la productividad laboral.
11 11. Con que frecuencia las areas de la institucion son auditadas por el Organo de
Control Interno.
121 12. Los trabajadores reciben alguna recompensa cuando por su desempefio
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Anexo N°03: Validez y Confiabilidad

Validez de la auditoria administrativa

La validez se determin0 a través de un analisis factorial, empleando el estadistico de Kaiser —
Meyer-OlKkin, y la esfericidad de Bartlett, obteniendo una correlaciéon de (0.769). Este valor

indica que estadisticamente el instrumento para aplicarlo es valido.

Prueba de KMO y Bartlett
Medida Kaiser-Meyer- 0.769
Olkin de adecuacién de
muestreo
Prueba de Aprox. 202.782
esfericidad Chi-
de Bartlett cuadrado

gl 66

Sig. 0.000

Validez de la gestion de recursos humanos

La validez se determind a través de un analisis factorial, empleando el estadistico de Kaiser —
Meyer-Olkin, y la esfericidad de Bartlett, obteniendo una correlacion de (0.789). Este valor

indica que estadisticamente el instrumento para aplicarlo es valido

Prueba de KMO y Bartlett
Medida Kaiser-Meyer- 0.789
Olkin de adecuacion de
muestreo
Prueba de Aprox. 191.026
esfericidad Chi-
de Bartlett cuadrado
gl 66
Sig. 0.000

Confiabilidad de la auditoria administrativa

El estadistico de confiabilidad utilizada en esta investigacion fue: el Alpha de Cronbach,
votando un valor de 0.912 el cual se considera confiable, dentro del analisis de confiabilidad;
esto al considerar que los instrumentos altamente confiables son aquellos que logran valores

mayores o iguales a 0.80
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Estadisticas de
fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
0.912 12

Confiabilidad de la gestidn de recursos humanos

Los estadisticos de confiabilidad utilizados en este estudio son: el Alfa de Cronbach, que tiene
un valor de 0,913, que se considera confiable en el analisis de confiabilidad; Esto si se tiene en
cuenta que un instrumento muy confiable es aquel que logra una puntuacion mayor o igual a
0.80

Estadisticas de
fiabilidad
Alfa de N de
Cronbach elementos
0.913 12
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ANEXO C DATA DE LA VALIDEZ Y CONFIABILIDAD

1

1
5

1

1

5

1
4

1
1
1

1

11 4] 4| 4| 4

1| 3] 3] 4] 2

513/ 3] 2] 3[3]2]1]4]4
1] 5/ 3] 1] 5/ 3|]5]2]1]2
41 2] 2] 3| 5/ 5] 5] 4] 4|2
2| 5/ 1] 3|5 2]3|]5]5]4

5| 5/ 5[ 23/ 3[]12]2]1

1] 4] 1] 2145/ 5]1]2]|5

1/ 5/ 1] 2] 5]/5/1|2] 5|4
4111 211141 3] 1|12 4|4
1] 3] 3] 1] 4]5]2]4]4]2

5] 5] 1] 3|2

2| 4| 2] 3| 41441134
5| 1141 1[3] 2|23 4|5
214,31 1]1]2]2] 3|3
21 2| 41 3] 1] 2] 1]5]3]5

513/ 1] 4|1

112141214/ 3] 2]5]2]1

41 2] 1|5/ 5/ 4] 2] 4]3]3

41 2] 3] 5/ 5|12 3|42

5| 5/ 5| 5/ 5/ 5/ 5]/5]5]|5

5| 5/ 5| 5/ 5/ 5/ 5]/5]5]|5

5|5/ 5/ 5/ 5/ 5/5[5]5]5

5| 5/ 5| 5/ 5/ 5/ 5]/ 5]5]|5

5|5/ 5/ 5/ 5/ 5/5[5]5]5

5| 5/ 5| 5/ 5/ 5/ 5]/5]5]|5

5|5/ 5/ 5/ 5/ 5/5[5]5]5

5|5/ 5/ 5/ 5/ 5/5[5]5]5

5| 5/ 5| 5/ 5/ 5/ 5]/5]5]|5

5|5/ 5/ 5/ 5/ 5/5[5]5]5

5| 5/ 5| 5/ 5/ 5/ 5]/ 5]5]5

2

3

1
3

4

2

5
5

2

3
1

1

1

3
2

4

3

4| 4| 2

1

3| 4] 5

41 3] 3
3| 4] 2

2

4| 4] 4] 4

2

3] 3| 4| 2

2

2

5
1

3

1

1

5| 4] 2

3] 5| 5| 5| 4| 4| 2

3] 2

3| 4| 4| 4

5

2

1
2

P1|P2|P3|P4|P5|P6|P7|P8|P9|P10|P11|P12|al|a2|a3|ad4 |a5|a6|a7|a8|a9|al0|all|al2

2

5
4

21 4] 2| 4

59



