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CAPITULO |I. FUNDAMENTACION TEORICA DE LA AUDITORIA DE
GESTION.

En este capitulo se hace referencia a los concggmias mas importantes, los mismos
gue nos serviran de base para la elaboracién déragrama Flexible de Auditoria de

Gestion de Recursos Humanos en la Universidad dan, todo esto bajo un ambiente
administrativo o sea, una tendencia a una auditiinigida al personal que labora dentro de

la institucion.
1.1. Surgimiento y evolucion de la Gestion de Remwos Humanos.

La Direccion de Recursos Humanos es una funciomemtemente directiva, macro —

organizacional, dinamica y en constante transfoiinacSe encuentra mas vinculada al
desarrollo y a la flexibilizacion de los sistemas tchbajo asociados con el cambio. Sus
ciclos de actividad son a largo plazos, los redokaienden a ser intangibles dificilmente
medibles y tienen ciclos largos de retroalimentaciBus especialistas tienen mayores

oportunidades de alcanzar poder y mas alto stafianizacional.

Hasta hace pocas décadas el Recurso Humano, ehpkre mas frecuente la mano de
obra era un recurso considerable exclusivamenteladgroduccion. Los procesos
productivos simples, en consecuencia no se nebasitaperarios de alta calificacion, lo
que le permitié acudir a un mercado de trabajo domih facil encontrar este tipo de
trabajadores.

Los costos originales por esta mano de obra, noratgy importante en comparacion con
otros elementos del proceso evolutivo, como podsen las materias primas, las

amortizaciones de las maquinas o la propia distidioude los productos acabados.

La evolucion y el desarrollo de los estudios deidgcia administrativa, esta actividad ha
sido reconocida como: relaciones laborales, adtrami®n de personal, o Recursos
Humanos. No obstante esta diferencia determino,tggdes los estudiosos comparten el
objetivo comun que se sefalara mas adelante. LitoGeke los Recursos Humanos forma

parte de las tareas mas complejas e impredecibites directivos de una empresa.



Para esto, un objetivo fundamental es la capaéitagi mantenimiento del personal

adecuado para contribuir al cumplimiento de lasametstablecidas. Varios son los
Sistemas de Gestion de los Recursos Humanos cooténgms donde se evidencia que los
rasgos fundamentales que los diferencian, estéhe@aracter estratégico con que proyectan
el sistema y la integridad que le dan a la funcitodos estos modelos poseen valores y
limitaciones, para poner al relieve la necesidadtel®er en cuenta tres elementos

fundamentales de la Gestién de Recursos Humanos:

»  En primer lugar, la direccién estratégica como put# partida.
»  Ensegundo lugar, el analisis del entorno y supe@cion en la gestion.
»  En tercer lugar, la auditoria como una via param#ar la retroalimentacion del

sistema y la calidad de la gestion de los recursosanos

El Recurso Humano se transforma en uno de losrétimndamentales de las politicas
empresariales, con repercusion no solo internaaelel ambito de la empresa, sino social

por la probleméatica que se genera en los paisédentales.

“Besseyre (1989) sefala las diferentes denominesigne ha tenido esta actividad con el

pasar del tiempo:
Direccion de Administracion de Personal.

Presenta una vision muy tradicional insistenciglecumplimiento de las reglas internas y
de la legislaciéon la misma que aparece como algoirastrativo, micro organizacional,

estatico y transaccional el que estd comprometaio e mantenimiento del sistema de
control interno de los puestos de trabajo, lobside su actividad eran a corto plazo y su
orientacion era de caracter tactica. Los resultagoslian a ser tangibles claramente

medibles y sus decisiones tomadas eran aplicadasrda inmediata.
1. Relacion de las Relaciones Sociales e Industriales.

Presentan gran insistencia en las relaciones soimtierlocutores sociales los elementos de

gestion de personal se negocian a menudo.

2. Direccion de Relaciones Humanas.



Consiste en los aspectos de la motivacion y sati€fa del personal son prioritarias las

consideraciones ligadas al salario y a la promoatteves de la formacion.
3. Direccion de Personal.

Es la vision generalizada de la funcién del persantegracion de técnicas de gestion de

personal para incrementar la productividad gloledadempresa.
4. Direccién de Desarrollo Social.

Es la vision generalizada especialmente modermistda funcion social, la gestion de
personal ha de organizarse para desarrollarse indvéduos que, motivados contribuiran

la base de la empresa.
5. Direccion de Recursos Humanos.

Tiene visién contemporanea de la funcidén socialmageres y los hombres de la empresa
son recursos que hay que movilizar desarrollaosrgue hay que invertir. Estos recursos
son los primeros recursos estratégicos de la empaepropia funcion social pasa a ser

capital y adquiere el rango de gran funcion esgiaa”’

1. 2. Gestion de los Recursos Humanos. Definici@lcance y objetivos.

En la actualidad como se puede apreciar en su @@alithistorica la actividad de los
recursos humanos, tiene una influencia fundameotaide el rendimiento individual, y por
consiguiente, sobre la productividad y rendimiedé& la organizacién, o como plantea
“HAX (1992). EI precio de la baja motivacion, elngbhio del personal, la escasa
productividad del trabajo, el sabotaje en los doiofs internos sera alto en tal

organizaciéon™?

Esta concepcion sistematica de la Gestion de laurBes Humanos concibe como su
objeto a todas las decisiones y acciones directiugs afectan a las relaciones entre la

organizacion y los empleados, (Beer, 1989).

Definicion.



La Gestion de RH puede definirse como el analisitad politicas y practicas de personal
de una empresa y la evaluacion de su funcionamettal, seguida de Sugerencia para

mejorar.
Alcance.

El propésito principal de la gestion de RH es naystomo esta funcionando el sistema,
localizando practicas y condiciones que son pesjaldis para la empresa, que no estan
justificados sus costos, que deben incrementarse gsere decir que la funcion de

gerencia de los recursos humanos tiene que estareiacionado con las demas funciones

de la empresa.

Objetivos.

» Contar con trabajadores habiles, capaces de haceuan trabajo, para controlar los
defectos y errores, y realizar diferentes taregganaciones.

» Contar con trabajadores motivados que pongan emeefisu trabajo, que busquen
realizar las operaciones de forma optica.

» Contar con trabajadores con disposicion al camiapaz y dispuesta a adaptarse a

nuevas situaciones en la organizacion del trabaja émpresa.
1.3. Auditoria de Gestion.

“El término auditoria proviene de latitUDITORUIS vy de esta proviene auditogue
tiene la virtudde oir, y el diccionario lo considera revisor demas colegiado pero se
asumeque esa virtud de oir revisar cuanto esta encamiadd evaluacion de &conomia,

la eficiencia y eficacia en el uso de los recurasscomo el control des mismos™

Partiéndose del concepto de auditoria de gest®rasa énfasis en demostrar porque
propondremos esta como herramienta de control,esddrbase de sus principales
caracteristicas, que la van a diferenciar de lasadeauditorias con el propésito de
demostrar que es la mas adecuada para auditarseeim@i de Gestion de Recursos
Humanos.

Definicion, Caracteristicas, Propositos, Metas, Ance e Importancia de la Auditoria
de Gestion



Definicion.

“El decreto ley No. 159 de la auditoria la defimeno un proceso sisteméatico, que consiste
en obtener y evaluar objetivamente evidencias dabrafirmaciones relativas a los actos o
eventos segun manual del auditor del ministeriaut#toria y control, la palabra auditoria
de caracter econdmico administrativon el fin de determinar el grado correspondencias
entre esas afirmaciones y los criterios establscigdara luego comunicar los resultados a
las personas interesadas, se practica por proédsgrmalificados e independientes, de

conformidad con normas y procedimientos técnic0s.”

Es importante precisar el concepto de gestion éagoopticas elementales de informacion
al alcance. Asi, en el diccionario de la real anadeespafiola de lengua, la palabra gestion
significa accion y efecto de administrar: encargats la gestion de una empresa el otro
concepto es el que aparece en los diversos textmsbljcaciones sobre organizacion,

direccion y administracion de empresas e institgso

Como se puede observar, ambos conceptos son esftquiécionales de la gerencia. El
primero habla (administrar), el segundo indica,n(distracion) y nos precisa que, (no
delega responsabilidad). En tanto, el enfoque nmadée la gerencia implica que la gestion
comprende de planificacion estratégica, fijacion agetivos y metas, coordinacion y
acuerdos, trabajo en equipo, establecimiento dmiloirde calidad y aplicacion de la
filosofia de organizacion horizontal en las empsesainstituciones, es por ello que la
auditoria de gestion cumplird su cometido imprirdéemplicando los nuevos conceptos y
enfoque de gestion en las organizaciones, en aammm los tiempos cambiantes del

presente siglo.

Otra definiciobn plantea que consiste en el examevaluacion que se realiza a una entidad
para medir el grado de economia eficiencia y efican la planificacion, control y uso de
los recursos, y comprobar la observancia de lgwosdisiones pertinentes con el objetivo de

verificar la utilizacion mas racional de los reagy materiales examinados.

La auditoria de gestion es el instrumento encargadevaluar y determinar la calidad de la
administraciéon medir efectividad en el alcanceagenhetas deseadas, y su eficiencia para la
toma de dediciones. Constituye un medio excelemi@a gvaluar el desarrollo de la

administracion a fin de mejorarla, lo que trae coroasecuencia una reduccion de los



costos y un incremento de las ganancias de la iaegadn; de ahi que sea considerada una
herramienta poderosa para profundizar y validagrdiaticos, asi como evaluar los
progresos alcanzados en estados actuales de pamBaogento continuo de la gestion

empresarial. Por ello, es también muy actual ytopear.
Caracteristicas.

La auditoria de gestion se fundamenta en la calil@albs sistemas y practicas de gestion,
los mismos que deben ser examinados para detersmngué grado la organizacion da la
importancia necesaria a los aspectos que guardtiore con la Economia, Eficiencia y

eficacia de las operaciones administrativas, firgaas y operativas.

Alcance.

La auditoria de gestion puede alcanzar todas lasacjpnes en general e inclusive las

financieras o limitarse a cualquier operacion ovatad especifica.
Importancia.

La Auditoria de Gestion tiene singular importangegue contribuye de manera efectiva al
mejoramiento de la gestion economico - financieedministrativa de la entidad, para lo

cual se tendré en cuenta las caracteristicas yares de cada organizacion.
Propésito.

Este tipo de auditoria tiene entre otros proposttegerminar si la entidad adquiere, protege
o emplea sus recursos de manera economica y eficiersi se realiza con eficiencia sus
actividades y funciones, ademas determinar si atgatos objetivos y metas previstos de
manera eficaz y si son eficiente sus procedimied®®peracion y control interno, asi

también como la causa de la ineficiencia o prast&diecondmicas.
Meta.

Consiste en ayudar a la entidad a aumentar sierdiei mediante recomendaciones para
promover la eficacia de las operaciones, aumeogririgresos, disminuir los costos y

simplificar las tareas.



En dicha auditoria la administracion como el peatgue lleva a cabo la misma debe estar
de acuerdo al alcance general, si se conoce qaeaaditoria se incluye una evaluacion
detallada de cada aspecto operativo de la orgadizaes decir, debe tener presente en
primer lugar la satisfaccion de los objetivos tostionales, en segundo lugar el nivel
jerarquico de la empresa, en tercer lugar la dstracorganizativa y por altimo la

participacion integral del personal de la instifunci

Este tipo de auditoria es de gran importancia, Y& gpsee caracter preventivo, porque
detecta los errores antes de que se conviertarrablemas, es mucho mas amplia y
abarcadora, evalia la efectividad del trabajo degésmencia sirve de guia a la

administracién, evalla todas las esferas de laesapncluyendo la fuerza de trabajo.

En fin, con este servicio se examina el grado ti#eetia de de la gestion en relacion con
los objetivos generales su eficiencia como orgairay su actuacion y posicionamiento
desde el punto de vista competitivo, con el prdpde emitir un informe sobre la situacion

global de la misma y la actuacion de la direccion.

Para la ejecucion de cualquier tipo de auditoriatex pautas generales que constituyen
reglas en el cuerpo de auditores debe seguir. Easqupropone no queda fuera de estas

exigencias.
Objetivos de la Auditoria de Gestion.

Los principales objetivos que se tienen cuandeakza una Auditoria de Gestion pueden

ser los que se indican a continuacion:

1. Evaluar los recursos escasos.

2. Auditar el plan de organizacion y gestion.

3. Evaluar el sistema de organizacion y gestiorekation al plan.

4. Examinar las funciones y responsabilidades si@dimcipales funcionarios.

5. Evaluar las politicas establecidas y su cumplina.

6. Verificar el cumplimiento de las actividadesstgervision y control, etcétera.
La auditoria de gestion mide los siguientes elenuant

Eficacia.



Se entiende por eficacia al grado de cumplimiergouda meta, la que puede estar

expresada en términos de cantidad, calidad, tieogsto, etc.

Es fundamental por lo tanto que la organizaciomtieon una planificacion detallada, con
sistemas de informacién e instrumentos que permitamocer en forma confiable y
oportuna la situacion en un momento determinadosydesvios respecto a las metas

proyectadas. Si esto no existe, dificilmente podedirse la eficacia.
Eficiencia.

Se refiere a la relacion entre los bienes o sawiproducidos y los recursos utilizados para
producirlos. Una operacion eficiente produce el iméxde «producto» para una cantidad
dada de «insumos» o requiere del minimo de «inswrpasa una calidad y cantidad de

«producto» determinada. El objetivo es incremeataroductividad.
Economia.

El concepto de economia evalla si los resultadogss&n obteniendo a los costos

alternativos mas bajos posibles. Esta referidosadominos y condiciones bajo los cuales

los entes «adquieren» recursos humanos y materidies operaciéon econémica requiere

que esos recursos sean obtenibles en la cantidalidad adecuada, de manera oportuna y
al mas bajo costo.

Actividades de la Auditoria de Gestion.

v" Revisa y evalla la economia y eficiencia con queasetilizado los recursos humanos,
materiales y financieros.

v' Evalla la planificacion, organizacion, direcciéoontrol.

v' Revisa y evalla el resultado de las operacionesspae a fin de determinar si se han

alcanzado las metas propuestas y la eficacia dadagsos.

Alfredo Hernandez, y profesor titular de la Universdad de Granma, plantea lo

siguiente:
Interrogantes importantes en la Auditoria de Gastio

¢Cuando debe hacerse?.



Cuando se detectan deficiencias dentro de la uogiit 0o por los propios sintomas
indicativos de que algo anda mal seran los qudaitiacuando debe hacerse una auditoria

de gestion.

Entre los sintomas que indican la presencia desmaldeficiencias, se encuentran las

siguientes:

- Frecuentes disgustos en el personal, ya sean suhadinado y jefes, empleados y
obreros entre si, o jefes con jefes.

- Cargas excesivas de trabajo en un departamentmaeseccion o incluso en un puesto.
Descenso en las ventas totales o por lineas deigiood

- Excesiva rotacion de personal por despidos o reasinc

- Marcadas variaciones en los presupuestos.

- Pérdidas econémicas.

Estos sintomas son motivo de meticulosos examemes pprte de la auditoria
administrativa, que establecera las causas geremel@fectos negativos y de esta manera
trataria de eliminarlos de inmediato antes de qudraduzcan en males mayores con

repercusiones economicas que pueden llegar a sastdesas para el negocio.
¢ Como debe hacerse?.

La auditoria de gestion se lleva a cabo en frasdeggamente definidas que van desde una
serie de trabajos preliminares que dan las base® sg alcance de la auditoria, su
propasito, etc. Hasta el plan de reorganizacioningdiean los cambios que se estableceran
y que conducirdn a eliminar deficiencias, mejoratados, procedimientos y sistema en
general para lograr eficiencias administrativaxofitinuacion presentamos el siguiente es

guema que recoge una forma de como hacerse unaréade gestion.

- Trabajos preliminares.

- Formular programas.

- Recolectar informacion.
- Confeccionar el informe

- Plan de reorganizacion.

¢, Quién o quienes deben hacerla?.



- El contador publico.

- El contador.

- Ellicenciado en administracién de empresas.
- Ellicenciado en contabilidad y finanzas.

- Los consultores autorizados.

Cualquiera de estos profesionales bien puede endgrésn auditoria de gestion, siempre y
cuando tenga la experiencia y los conocimientosergées sobre las técnicas que
intervienen en la auditoria administrativa y pgpussto que rednan los requisitos a que se

hizo referencia anteriormente.
Riesgo en la Auditoria de Gestion.

La auditoria de gestion al realizarse no estarataxdge errores y omisiones de suficiente
significacion que influyan en la evaluacion a esarepor el auditor en su informe. Por lo
tanto, debera planificarse la auditoria de mode spipresenten expectativas razonables de

detectar aquellos errores que tenga importan@éiva| a partir de.

» Criterio profesional del auditor.

» Regulaciones legales y profesionales.

» Identificar errores de poca cuantia con efectasfggtivos.

En este tipo de auditoria se debe tener en cummtaién los tres componentes del riesgo.

* Riesgo inherenteDe que ocurran errores importantes generados pearé&cteristica

de la empresa o el organismo.

* Riesgo de controlDe que el sistema de control interno no prevengargja tales

errores.

» Riesgo de detecciorDe que los errores no detectados por deficienodhahtrol

interno tampoco sean recorridos por los auditores.

1.4. La auditoria como herramienta para el controlde la gestion de los Recursos

Humanos.

Se entiende como Recursos Humanos la caractenzat@ola fuerza de trabajo. Tal

definicién implica reconocer su complejidad en ¢aaa tratamiento que dicho factor de



produccién merece. La plantilla de recursos humassslecisiva en el éxito o fracaso
presente o futuro de cualquier organizacion. “Urganizacion puede tener la capacidad
financiera necesaria para lograr sus metas, pera $intervencion de personas preparadas
y adecuadamente orientadas no serad posible cuaspfifl Una sola decision errénea
tomada puede causar grandes pérdidas en la misnpar Esto que el Recurso Humano, es
el recurso mas importante entre todos los reculgogna organizacion. Su importancia

obliga a presentarle toda la atencion necesaragjacutar la gestion.

Al crecer la magnitud y complejidad de las actidies a realizar que en el ambito
empresarial se ha evidenciado la necesidad deaapi@ramientas de control, objetos que
constituyen una variable basica para lograr caldkatbdos los procesos organizacionales.
En los Ultimos afios aparece en la literatura eafigmia teorias, enfoques vy
procedimientos para su ejecucién que, a pesar dgasuvalor, aun no constituyen una
practica frecuente en las organizaciones del Pafs Ip que se hace necesario su

divulgacion y adaptaciones de las condiciones éspees de la realidad cubana.

En ocasiones cuando se habla de control, se assigigpalabra a algun aspecto negativo:
pues se interpreta como restriccion, cohesionmiteltion o inhibicién, sin embargo, el
cometido principal del control es asegurar querésultados se ajustan, tanto como sea
posible, a los objetivos previstos. Esta premisa pesente en las mas actuales filosofias,
politicas, estrategias y herramientas empresariakesreacion de nuevas estructuras de
direccidén cada vez més flexibles y descentralizasiagema de calidad total y las nuevas
formas de la produccion y organizacion, entre otefsierzan el control como actividad de
gestion, es decir, el control de todas las fundanprocesos empresariales.

Dentro de estos procesos, se destaca la GestiRaalgsos Humanos (GRH) los constituye
una variable basica para que la empresa puedaeohbatos niveles de productividad,
calidad y competitividad. La auditoria de Gestiénlds Recursos Humanos constituye una

herramienta vital con este fin.

La Auditoria de Gestion de los Recursos Humanagirs®e Miranda Antonio; Oscar
Torres Gonzalez. “Es el resultado de un procescadebio en la filosofia del control del
Sistema de Gestion de los Recursos Humanos (SGRRté) proceso de cambio se produce

de forma paralela con la evolucién del caractdadeRH”>?



En las décadas anteriores a 1980 donde predomdaieetxion de personal, se evaluaba su
funcionamiento desde una perspectiva de eficieesialecir, se controlan principalmente
los gastos, tratando de mantener el sistema eliniites del presupuesto asignado. Este
enfoque se transforma hasta llegar en la actuald@éa evaluar la GRH desde tres angulos:
perspectiva de efectividad (cumplimiento de metabjetivos), perspectiva de eficiencia
(uso de recursos, control de gastos) y perspegé\eficacia (impacto en la organizacion y
en los empleados). Hasta ahora se habla de aaditergestion de los recursos humanos y

aun no se ha planteado una definicién de la misma.

La AGRH seré& entonces, el andlisis de las politycpgacticas del personal de la entidad,
asi como la evaluacion su funcionamiento actual, &l objetivo de llegar a una opinion
sobre si las acciones llevadas a cabo en materidedersos Humanos en periodo de
tiempo completo justifican la eficacia de los csstasi como evaluar los niveles de
economia, eficiencia y eficacia alcanzados endaifitacion, utilizacion, registro y control

de los Recursos Humanos en correspondencia comelas de la entidad.

La mayor parte de los autores contemporaneos plamecontrol como un componente de
SRGH. “Chiavenato (2003) refiere a la Auditoria@estion de los Recursos Humanos
como una via eficaz para obtener una retroalins@manecesaria que conduzca a un
adecuado funcionamienté’De esta forma, la literatura se refleja en divedsfiniciones,

aunque todos coinciden en ofrecer un nuevo enfegua auditoria contable y financiera.

“Harper y Lynch la definen como un andlisis depatiticas y Sistema de Gestibn y / o
desarrollo RH de una organizacion y una evaluad®isu funcionamiento actual, con el
fin de elaborar una opinion profesional sobre sideciones llevadas a cabo en materia de
Recursos Humanos, en un periodo de tiempo complettifican los gastos e inversiones
realizadas. Ademas de sugerir acciones y medides lpamejora de la gestion y del

desarrollo de la rentabilidatd”
De esta definicién se puede extraer dos aspecsisosa

En Primer Lugar la AGRH en un sistema de informacion directivagpaonocer el estado

y objetivo y facilitar el desarrollo del proceso BR

En Segundo Lugarla AGRH es un sistema de control y evaluacionadeglicacion de

politicas y procesos establecidos.



La funcion de la auditoria consiste en indicaroly formular problemas, también brinda
sugerencias y soluciones. Como se puede apredsiemxcambios desde una concepcion
de control externo, donde lo importante era la deiaude los procesos inadecuados, a una
concepcion de auditoria, en la que el objetivoa®cer los fallos, pero proponiendo vias
de soluciones. Por lo tanto, auditar no es solgndisticar el pasado, sino apreciar el

presente y asesorar sobre la decision futura.

“La Auditoria de Recursos Humanos es el andlisisadeoliticas y practicas de personal
de una organizacion y la evacuacion de su funci@m@mactual, con el objetivo de llegar
a una opinidn profesional sobre si las accionestlas a cabo en materia de gestidén de los

recursos humanos, en un periodo de tiempo congustifican los gastos (Pavén, 1998)”

“Cuando se pregunta ¢Cudl es la necesidad de enggiisaherramienta, se encuentra que
segun Werther y Davis, la evaluacion continua dactividad de Recursos Humanos y la
investigacion con miras a identificar mejores pdicgéento, adquieren relevancia creciente

afio por afio, debido a tres razones fundamentales”

En primer lugar: el trabajo de Recursos Humanos tiene gran impumgapor las
implicaciones legales que conllevan para la emptdaaerror puede conducir a costosos

ajustes o dilatados tramites ante los tribunales.

En segundo lugar:los costos que generan la actividad son muy $tgtivos. Los
servicios al personal, unidos a los sueldos y isalacontribuyen un porcentaje respetable
de los gastos anuales en practicamente cualquiganiaacion. Las desviaciones
significativas en los niveles adecuados en estagores pueden incluso llegar a ser fatales

para cualquier organizacion.

En tercer lugar: las actividades de Recursos Humanos guardan lawdre directa con la

productividad y calidad de la organizacion. La set@d de auditoria es ratificada por
canteras (1995) al plantear que:...”una organizanmmpuede cambiar tan de prisa como
exige el mercado; la empresa debe estar ajustamslcestrategias y reformulando su

estructura, para adaptarse continuamente, sieralalltoria un recurso auxiliar vital.”

Como se ha expresado anteriormente la AGRH copstituina necesidad interna de la

organizacion para la realizacién y control de swatsgia, por lo que debe realizarse



anualmente de forma extraordinaria, existen otriasagones que requieren de su

realizacion:

» Antes de decidir la realizacion de un negocio ctsa empresa (adquisicion, funcién,
cooperacion u otras) conviene examinar los riegdas fuerza de su potencial humano.

» Cuando un directivo desea conocer el clima soedharganizacion.

» Cuando se quiere evaluar el funcionamiento de wgrBma de Recursos Humanos.
Para saber si conviene modificarlo.

» Cuando un nuevo director de Recursos Humanosaea am el cargo.

Diferentes autores plantean el desarrollo de la H@R la siguiente forma:

Que la Auditoria de Gestion de Recursos Humanoshastapa impredecible del proceso
de planeacion de Recursos Humanos, es decir, vabona sistema de informacion, donde

se deben analizarse cuatro aspectos.

Calidad de los Recursos Humanos; inventario delilables; pérdidas esperadas y

movimientos internos.

Por su parte, “Chiavenato (2003) hace mayor énfasia necesidad de determinar pautas
diferentes para definir los problemas en el amtbidos Recursos Humanos. Estas pautas

pueden ser: cantidad, calidad, tiempo y co&to.”

Con el empleo de estas pautas puede evaluarssuétbo® de la Gestion de los Recursos
Humanos o la ejecucién de un programa especifiaobdse de comparacion puede ser
interna (metas u objetivos) o externas (compet&laresotras empresas con las mejores
practicas) mediante el empleo de herramientaslastaamo el Benchmarking.

El procedimiento general, para cada area a audiéaia: observar la practica de GRH,
comparar acciones con patrones, determinar deswiagiy proponer acciones colectivas,

preventivas.
Un aspecto importante planteado es la necesidgdealse evallen tres areas generales:

- Auditar las funciones y actividades del STAFF de RH
- Auditar las funciones de RH que posee los direstivo

- Auditar el nivel de satisfacciéon de los empleados.



Al evaluar las funciones y actividades del STAFhesesario:
En primer lugar: identificar a la persona responsable de cadaidatly

En segundo lugar determinar los objetivos, indicadores a mediragrgmes por cada

actividad.

En tercer lugar: verificar las politicas y procedimientos que séizain para el logro de

estos objetivos.

En cuarto lugar: efectta muestreo de los registros del sistemanftgmacion para
determinar si se esta aplicando adecuadamentelidsgs y procedimientos en materia de

recursos humanos.

En quinto lugar: preparar un informe especificando nuevamente todelacionado con

los objetivos, politicas y procedimientos.

En sexto lugar desarrolla un plan de accién para corregir deswias en objetivo,

politicas y procedimientos.

Y en séptimo lugarefectuar seguimiento al plan de accion para establsi resolvieron

los problemas detectados mediante la evaluacion.

Es importante considerar la forma en que los direstllevan a cabo su funcion de GRH y
la forma en que se aplican las politicas y proceitos. Si estos ignoran algunas reglas o
no la cumplen, la auditoria debe detectar esaufagigad y proceder a aplicar medidas

correctivas. El cumplimiento de las disposicioregsales es especialmente importante.

Con el objetivo de evaluar la forma en que se eatandiendo las necesidades de los
empleados, el STAFF de RH obtiene informacion solbreles salariales, presentaciones,
practicas de los directivos, asistencia a la ptadwa de la carrera profesional y

retroalimentacién que los empleados reciben deeserdpefio, entre otros factores que

inciden en el nivel de motivacién y satisfaccioodeal de los RH.

Otro enfoque interesante es el de cantera al plaotemodelo operativo de AGRH basado
en el concepto de competencia como valor activendeempresa, es decir, tener o no tener
competencias es una visidn mas operativa y cueatti que disponer uno de un RH. En

este sentido la auditoria debe responder la siguigregunta ¢ hasta qué punto sirven las



politicas de GRH para atraer, conservar y desarr@l personas con la competencia

requerida por la organizacion en el momento adtuato?.

De esta forma la Auditoria de Gestion de Recuraasahos se convierte en uaaditoria
de competencigsconsiderandola como la combinacién de tres fast@aber: conjuntos
de conocimientos técnicos y de gestigaher hacer conjunto de habilidades, fuente de la

experiencia y el aprendizajgaber estarconjunto de actitudes.

1.5. Problemas mas comunes detectados en Auditori@e Gestion de Recursos

Humanos.

Estudios realizados por varios especialistas evidern entre los problemas mas comunes

los siguientes:

1. Deficiencias en la legislacion laboral tales comoca flexibilidad en los métodos y
técnicas, los métodos ofrecidos a las empresasajemnte son complejos y extensos,
lo cual los hace poco operativos, excesiva cenéeilbin de las decisiones en materia de

plantilla, salarios y otros, lo cual resta autormmia GRH de las organizaciones.

2. Existencia de organizaciones que ofrecen condisianey ventajosas y por tanto

constituyen reales competidores en lo que a fumtfacada se refiere.

3. Existen bajas perspectivas de incremento de sgbara empleados, al igual que las
perspectivas de promocion. Es mayor la proporc&iod trabajadores que se dedica a

las labores de apoyo y a funciones administratuge desempeiio no es el adecuado.

4. Es incipiente aun el desarrollo de la planeacidraggica, por lo que se ha afectado la
Gestion Estratégica de los Recursos Humanos. Nsteedna politica de participacion
de los empleados que posibilite una mayor inflleerde éstos en el logro de los

objetivos de la empresa.

5. No se realiza la evaluacién del potencial humantsi€andidatos externos e internos,
conociéndose parcialmente las habilidades y apttte. No se realiza la evaluacion
del potencial humano de los candidatos externoseenios, conociéndose parcialmente

las habilidades y aptitudes de cada individuoue djficulta la toma de decisiones.

6. No se cuenta con los profesiogramas elaboradosders tos cargos, ni con los perfiles

de competencias.



7. No se efectia la planeacion estratégica de lassideckes de personal, o que incide

negativamente en las distintas actividades de Resu#umanos.
8. No esta establecido un sistema integral para laasién de empleados.

9. El plan de formacion y desarrollo no se establerewvision estratégica, es decir, tiene
un caracter de contingencia. No existen planesadera cuya implantacion mejoraria
la inversion de la empresa en formacion, al programésta cuando se necesita y para

quien se necesita, eliminandose asi la formacidecesaria.

10.Los sistemas de trabajo estan disefiados sobresta dm funciones especificas, sin
considerar tendencias actuales probadas como @jueaimiento sin considerar
tendencias actuales probadas como el enriquecinidet trabajo (horizontal y

vertical).
11.Se evidencia falta de autonomia para desarrollzalehjo.

12.El trabajo en grupo no ha logrado tampoco imponem@o forma fundamental
relacionado directamente a la no definicion de mgtabjetivos de cada departamento
0 area, elemento reflejado en las encuestas deanistn, pues la gran especializacion

determinada por la organizacién del trabajo, imggidgesarrollo del trabajo colectivo.

13.En gran cantidad de puestos de trabajo (obre@as)pperaciones que se realizan son
mondtonas y repetitivas, lo que provoca fatigasdssy psiquicas de los trabajadores, e

influyen negativamente en la satisfaccion conreaaealizada.

14.Existe determinado grado de insatisfaccion en labajadores pues se aprecian

condiciones riesgosas (de seguridad e higiénigag) sontrol adecuado.

15.Existen deficiencias en cuanto al grado de compmomyi congruencia entre la

Organizacién y sus empleados.

16.De forma general se evalla que el comportamientogdeostos de Recursos Humanos
no es eficaz por las pérdidas econémicas que getesaccidentes, la fluctuacion y el

ausentismo, entre otras deficiencias.

1.6. Programas de auditoria y su clasificacion.



El programa de auditoria es el plan de trabajosguea a realizar durante la auditoria, o

sea, es el planteamiento anticipado a realizaa entidad auditada.

Su importancia es extraordinaria, pues si un buegrama, no se puede realizar una buena

auditoria.

En ocasiones las deficiencias de una auditoriaeberd a un programa incorrectamente
confeccionado. Otras veces las deficiencias de rogrgma se deben a la exploracion
previa o trabajos preliminares de la auditoria gose llevo a cabo de forma adecuada.

Las finalidades de los programas de auditoria.
» Concluir la auditoria de forma adecuada y completa.

» Garantizar que el trabajo sea realizado tal, y ctuegoroyectado, salvo que justifique

su modificaciéon en el transcurso de la auditoria.

Existen, segun el criterio de los autores estudiaties tipos de programas; programas
rigidos, mixtos y flexibles este Ultimo sera el goer sus caracteristicas, se empleara en la

realizacion de la auditoria de gestion.

Rigidos este tipo de programa se lleva a cabo sin ningurdificacion, se emplea mucho

cuando lo van a realizar auditores noveles.

Flexibles: son aquellos programas susceptibles de ser madifs; suprimiéndoles o
adicionandoles aspectos que puedan resultar superfl enriqueciéndolos acorde a los
hallazgos detectados en el transcurso de la aiaditéste tipo de programa requiere de

auditores de mucha experiencia.

Mixto: son aquellos que contienen una parte rigida yfletxéle, esto permite una mejor
distribucion del trabajo a realizar entre los awdi$ noveles y los de mayor experiencia,

tiene amplia utilizacion.

Uniformes o estandareseste tipo de programa se confecciona para amgarktodas las
auditorias. Obviamente, presenta un gran inconuéniga que existen grandes cantidades
de empresas y entidades con caracteristicas disrpor tratarse de diferentes actividades



econOmicas y muchas complejidades producto delcavea la ciencia y la técnica, todo

esto dificulta la aplicacién de un programa uniferm

Ventajas de utilizar los programas de auditoria.

- Se evita la omision de trabajos que deben reatizars

- Facilita la supervision del trabajo y la confesi@h informe final.

- Permite distribuir el trabajo conforme a su comgte] entre los diferentes auditores y
especialistas.

- Evita interacciones en el trabajo por ausencia ¢eatp definitiva de algin miembro
del equipo de auditoria o del jefe del grupo. Sdedase para auditorias futuras.

- Problemas que pueden presentarse y que debems@tarados para la elaboracion del
programa.

- Finalidades que persigue la auditoria.

- Grado de implantacion y funcionamiento del sistel@aontrol interno, tanto contable
como administrativo.

- Las condiciones existen en las empresas.

- Responsabilidad que asume el auditor.

- Otros aspectos a considerar en la confesion deréggamas de auditoria.

- Capacidad analitica y experiencia del auditor caloditores.

- Sintoma que presenta la entidad por declaracione@gap de sus ejecutivos, por
problemas detectados en la exploracion previaanmcion que se tenga por parte del
organo auditor.

- Detenciones y hallazgos de errores significativosantidad e importes, asi como de
las irregularidades.

- Elementos, actividades e indicadores a evaluamtiiral proceso de la auditoria de
gestion:

- Andlisis del entorno empresarial.

- Caracteristicas de los recursos humanos de laiaegain, valoracion de perspectiva
de los empleados; nivel de participacion de losleagws y analisis de la estructura de
la plantilla.

- Analisis de la estrategia de la empresa.



- Analisis de la tecnologia.

- Analisis de la cultura organizacional.

- Anadlisis de los resultados de GRH: niveles de comsos, congruencias,
competencias de los empleados, nivel de eficacidosleostos de RH; ausentismo,
fluctuacion de los RH, satisfaccion laboral e iadicres econémicos.

- Evaluacion de las actividades de flujo de RH; inaga de personal, evaluacion del
potencial humano, andlisis y descripcién de cargogeraciones, planeacion de RH,
reclutamiento, seleccibn e integracion, evaluacidel desempefio, formacion
profesional, promocion y desarrollo de careras.

- Analisis de los sistemas de trabajo de empleadogbilidad, multihabilidad; auto
control; trabajo en grupo, naturaleza y conteniddaltarea y el enriquecimiento del
trabajo.

1.7. Control Interno.

Segun la Comision de Normas de Control Interno al®tganizacion Internacional de
Instituciones Fiscalizadoras Superiores, “El Cdrimterno como un plan de organizacién
y el conjunto de planes, métodos, procedimientadrgs medidas de una institucion ,
orientadas a proporcionar una garantia razonablgudgese cumplen los objetivos de
promover operaciones econdmicas, eficiente, efgaasi como productos servicios de
calidad esperadas, para perseverar el patrimonpedida abusos, mala gestion, errores,
fraudes o irregularidades , respetar las leyesamamtaciones, estimular la adhesion de los
integrantes de la organizacion a las politicas tameara obtener datos financieros y de

gestion completos, confiables y presentados agraeénformes oportuno§”.

Segun Cantera Herrero Javier.(2002) “Control Irdees el plan de la organizacion y el
conjunto de medidas y métodos coordinados, adoptadelotro de una entidad publica para
salvaguardar sus recursos, verificar la exactitie grado de confiabilidad de sus datos
contables promover la eficiencia en las operacionesstimular la observaciéon de la

politica”?

Objetivos del Control Interno.

1. Proteger los activos de la organizacion evitanddigés por fraudes o negligencias.



2. Asegurar la exactitud y veracidad de los datosatmes y extracontables, los cuales son

utilizados por la direccion para la toma de decisf
3. Promover la eficiencia de la explotacion.
4. Estimular el seguimiento de las practicas ordenpdata gerencia.
5. Promover y evaluar la seguridad, la calidad y |goraecontinua.
Estructura del Control Interno.

Se denomina estructura de control interno al caajde planes, métodos, procedimientos y
otras medidas, incluyendo la actitud de la direat@é una entidad, para ofrecer seguridad
razonable respecto a que estan lograndose losvaigjetel control interno. El concepto
moderno del control interno discurre por sus coreptes y diversos elementos, los que se
integran en el proceso de gestidn y operan emthstniveles de efectividad y eficiencia.
Una estructura sdlida del control interno es funglatad para promover la efectividad y

eficiencia en las operaciones de cada entidad.
Componentes del Control Interno.

Los componentes pueden considerarse como un corgentormas que son utilizadas para
medir el control interno y determinar su efectidd cual requiere los siguientes

componentes:

* Ambiente de Control Interno.

* Evaluacion del Riesgo.

* Actividades de Control gerencial.

* Sistema de Informacion y Comunicacion.
* Actividades de Monitoreo.

Ambiente de Control Interno.

Se refiere al establecimiento de un entorno qumel e influencie las tareas del personal
con respecto al control de sus actividades, elopaisresulta ser la esencia de cualquier
entidad, al igual que sus atributos individualemm@da integridad y valores éticos y el

ambiente. El ambiente de control tiene gran inftieeen la forma en que son desarrolladas



las operaciones, se establecen los objetivos mastios riesgos. Igualmente, tiene relaciéon

con el comportamiento de los sistemas de infornmagicon las actividades de monitoreo.
Elementos que forman parte del ambiente de conindérno.

* Integridad y valores éticos.

* Autoridad y responsabilidad.

* Estructura organizacional y

* Politicas de personal.

Evaluacion del Riesgo.

El riesgo se define como la probabilidad de quewsnto o accion afecte adversamente a
la entidad. Su evaluacién implica la identificagi@ndlisis y manejo de los riesgos
relacionados con la elaboracion de estados fineogcie que pueden incidir en el logro de
los objetivos del control interno en la entidad.toSsriesgos incluyen eventos o
circunstancias que pueden afectar el registro,gseoniento y reporte de informacion

financiera, asi como las representaciones de éngeren los estados financieros.

Esta actividad de auto-evaluacion que practicailaccddn debe ser revisada por los
auditores internos o externos para asegurar queokgstivos, enfoque, alcance y

procedimientos han sido apropiadamente ejecutados.

Los elementos que forman parte de la evaluaciénriktgo son:

* Los objetivos deben ser establecidos y comunisado

* |dentificacion de los riesgos internos y externos

* Los planes deben incluir objetivos e indicadategendimiento y
* Evaluacion del medio ambiente interno y externo.
Actividades de Control Gerencial.

Se refieren a las acciones que realizan la gergraiap personal de la entidad para cumplir
diariamente con las funciones asignadas. Son iaps porque en si mismas implican la

forma correcta de hacer las cosas, asi como tangmégue el dictado de politicas y



procedimientos y la evaluacion de su cumplimieotmstituyen el medio mas idoneo para

asegurar el logro de objetivos de la entidad.
Las actividades de control pueden dividirse en tcasegorias:
Controles de operacion, Controles de informacidarfciera y controles de cumplimiento.

Comprenden también las actividades de proteccidamgervacion de los activos, asi como

los controles de acceso a programas computarizedahivos de datos.
Los elementos conformantes de las actividades dgrobgerencial son
* Politicas para el logro de objetivos.

* Coordinacion entre las dependencias de la enfydad

* Disefio de las actividades de control.

Sistema de informacion y comunicacion.

Esta constituido por los métodos y registros estidhbs para registrar, procesar, resumir e
informar sobre las operaciones de una entidad.alidagl de la informacidén que brinda el
sistema afecta la capacidad de la gerencia pafstaaddecisiones adecuadas que permitan

controlar las actividades de la entidad y elabmfarmes financieros confiables.
Los elementos que conforman el sistema de infoxdnasmn:
* |dentificacion de informacion suficiente.

* Informacion suficiente y relevante debe ser idfaratda y comunicada en forma oportuna

para permitir al personal ejecutar sus responsabliéis asignadas.
* Revision de los sistemas de informacion.

* Las necesidades de informacién y los sistemasnftemacion deben ser revisados
cuando existan cambios en los objetivos o cuangwaicen deficiencias significativas

en los procesos de formulacion de informacion.
Actividades de Monitoreo.

Es el proceso que evalla la calidad del funcionatmidel control interno en el tiempo y
permite al sistema reaccionar en forma dinamicab&@ndo cuando las circunstancias asi

lo requieran. Debe orientarse a la identificaci@ abntroles débiles, insuficientes o



necesarios, para promover su reforzamiento. El toiu se lleva a cabo de tres formas:
durante la realizacion de las actividades diarrasos distintos niveles de la entidad; de
manera separada, por personal que no es el regmrdieecto de la ejecuciéon de las

actividades (incluidas las de control), o medidateombinacion de ambas modalidades.
Los elementos que conforman las actividades de royed son:

* Monitoreo del rendimiento.

* Revision de los supuestos que soportan los ebjetiel control interno.

* Aplicacion de procedimientos de seguimiento.

* Evaluacion de la calidad del control interno.

Técnicas de evaluacion del Control Interno.

e Memorandum de procedimientos.

* Flujo gramas.

» Cuestionarios de Control Interno.

* Técnicas estadisticas.



CAPITULO 2. PROPUESTA DE PROGRAMA DE AUDITORIA DE GESTION AL
SISTEMA DE GESTION DE RECURSOS HUMANOS DE LA
UNIVERSIDAD DE GRANMA.

En este capitulo se realiza la descripcion del qalimsiento metodolégico para la
realizacion del programa flexible de Auditoria des@n de los Recursos Humanos en la
Universidad de Granma, la cual se materializarélasrdiferentes etapas que establece la
misma. El objetivo es proponer el procedimientceedjro a aplicar en la entidad objeto de

estudio, estableciendo indicadores y herramientadagilitaran su desarrollo.

2.1 Procedimiento metodoldgico propuesta para la atizacion del Programa Flexible

de Auditoria de Gestion de Recursos Humanos.

La metodologia que se propone esta disefiada paliaareAuditorias de Gestion a los

Recursos Humanos, por lo cual al recibir la ordeplanifica y elabora colegiadamente los
pasos para la realizacion eficaz de la misma, reddo los posibles errores desde el
principio hasta el fin de la auditoria. La propaeparte de la entidad especialmente en el

nivel alcanzado en la Gestion de Recursos Humanos.

Después de realizar el andlisis los criterios ycepciones sobre AGR que plantean los
diferentes autores, se elaboré el procedimientegais para realizar el Programa Flexible
de Auditoria de Gestion de los Recursos Humanogndo en cuenta las cinco etapas

para realizar la auditoria de gestion se hace ;e lfundamentacion:
Las etapas de este tipo de auditoria deben ser:

l.- Exploracién previa y trabajos preliminares.

Il.- Planeacion.

[1l.- Ejecucion.

IV.- Informe.

V.- Seguimiento.

2.2. ETAPA 1. Exploracion previa y trabajos preliminares.



Obijetivo.

Lograr un ambiente afectuoso en la organizacionpgoicie una adecuada comunicacion.

Adentrarse en el ambiente interno de la organimalkidque permitird definir un conjunto

de aspectos de vital importancia para el conocitoida la situacion actual de la entidad.

En esta etapa se obtiene informacion general $alemtidad.

*

Comprende el estudio que previo la ejecucion daulditoria se debe realizar de la
entidad para conocer los aspectos.

Estructura organizativa y funcional

Flujo de servicios que presta para lo cual debersal de los correspondientes
diagramas

Caracteristicas de los servicios

Plan de servicio

Caracteristicas de la tecnologia en uso

Cantidad de trabajadores agrupados por categangscionales

Existencia de normas de trabajo

Revisar la informaciéon de resultados de inspecsioo@mprobaciones y verificaciones
de auditorias anteriores.

Verificacion del presupuesto asignado

Manual de organizacién y procedimientos

Manual de funciones o descripcion de cargos

Evaluacion del sistema de control interno admiaisto para lo cual se tendra en
cuenta :

Conocer los sistemas de informacion establecidegrsbportunos y dindmicos.
Comprobar el cumplimiento de los principios de oarinhterno

Incluir todas las verificaciones que procedan ardoar a conclusiones respecto a la
eficacia de control interno

Verificar el comportamiento de los medios que gaécan la eficacia del control
interno.

Examinar y evaluar los documentos y registros dgtleacion administrativa.

Evaluar la confiabilidad suficiencia y oportuniddd los sistemas automatizados de

procedimiento de la informacion.



+ Analizar el comportamiento de los indicadores eouindés y administrativos de la
entidad.

+ Revisar documentos que brinden informacion gersetale la situacion de la Institucion.

+ Realizar las entrevistas encuestas que se considegeesarias con el personal
administrativo de la Institucion.

Supervisar las aéreas que conforma la entidad addinobservar si esta funciona

adecuadamente.

Para conocer algunos de los aspectos antes medagopadran utilizarse fuentes externas
a la entidad si se considera necesario. Como seiapn esta etapa es fundamental para el
resultado de la auditoria. Al concluir la mismajefe de auditoria debera evaluar la

conveniencia de emitir un informe preliminar quguraa la situacion actual.
2.3. ETAPA 2.- Planeamiento.

Una vez realizada la exploracion estardan creadasctamdiciones para efectuar el

planeamiento de auditoria que debera incluir etties:

El analisis de los elementos obtenidos de las erqaimnes que debera conducir a:

+ Definir los aspectos que deben ser objetos de adyapion por las expectativas que
dio la exploracion asi como determinar las aérgasidnes y materias criticas

+ Analizar la reiteracion de deficiencias y causaslefinir la formas o medios de
comprobacion que se van a utilizar.

+ Definir los objetivos especificos de la auditoria.

Estos seran presentados a la autoridad facultada guae decida su aprobacion,

determinacion de los auditores y otros especialigte [0 requieran.

Atendiendo a los objetivos propuestos, la magnited trabajo y su complejidad se

determinaran:

+ Cuantos auditores son necesarios y que clasificatgben tener y que otros técnicos de
otro nivel de direccion son necesarias.

+ Programas flexibles elaborados especificamentewerdo con los objetivos trazados
que den respuesta a la comprobacion de & Bconomia, eficiencia y eficacia).
Estos deberan confeccionarse por los auditoregiparites y ser revisado por el jefe

de auditoria y aprobado por el supervisor o elgeférea.



+ Determinacion del tiempo y el costo que se emplegradesarrollar la auditoria.
El programa que se propone aplicar es el siguiente

2.3.1. Propuesta de Programa Flexible para la reaacion de la auditoria de Recurso

Humano.

Subsistema de aprovisionamiento y desarrollo delrgo Humano

+ Comprobar si las politicas laborables estan doctades y si satisfacen en cuanto a
requerimiento para los objetivos y metas de ladaditi
+ Verificar si el proceso de seleccion de personakesponde con las politicas declaradas

para la obtencidén de evidencia se requiere saligitaespecificaciones de los cargos.
Especificaciones del cargo.

+ Tipo de trabajo.

+ Caracteristicas de responsabilidad.
+ Salario.

¢ Subordinacion.

+ Incentivo.

+ Clima laboral.

+ Responsabilidad.
Seleccion de candidatos.

¢ Dispuesto a trabajar.

+ Sentido de responsabilidad.

+ Conocimiento de las actividades a desarrollar.

+ Etica profesional.

+ Implicacion.

1. Formacion.

+ Evidenciar si existe un plan de capacitacion y edponde a un diagnostico de
necesidades.

¢+ Indagar si la formacion se maneja en los nivelegat@gicos gerenciales y
operacionales.

+ Examinar si existe un area de innovacion y dedarrol



2. Plan de Carrera Profesional.

+ Verificar si existe un plan de carrera o formaai@a reserva.

¢+ Comprobar si existe informacién laboral al quegtemacceso todos los trabajadores.
Que incluya la descripcidon de los puestos de toalbag requisitos de cada puesto, las
técnicas necesarias y los plazos en los que esés$gs estaran disponibles.

+ Analizar si los cursos de capacitacion que se dakar dentro de la entidad contribuye
ayudar a los empleados y trabajadores a alcalumapbjetivos planteados en el area
laboral.

3. Comunicacion.

+ Evidenciar si existe una comunicacion eficienteeeampleados y directivos.

+ Evaluar el clima laboral existente mediante lacapién de encuestas observaciones y
relaciones laborales, en forma oportuna para permalt personal ejecutar sus
responsabilidades asignadas.

+ Identificacion de informacion suficiente.

4. Evaluacion del Desempeifio.

Evaluar el proceso de desempefio seleccionado erespecticos cargos teniendo en

cuenta:

1. Se evalla la actuacién, los resultados y el corapoento del desempefio laboral.

2. Se aplica a todas las categorias ocupacionales

3. Se utilizan indicadores y métodos para evaluareseohpefio que responden a las
estrategias de la entidad y su cultura.

4. Evaluacion de los resultados logrados

5. Supervisién del progreso y avance de las actieslad

Subsistema de motivacion.

1.- Sistema de remuneracion.

*

*

Revisar si existe una clara relacion entre el rarefito en el trabajo.
Comprobar si existe y se cumplen politicas de atonssiarial segun los resultados y
la calidad del trabajo.

2.-Filosofias de direccion.

*

*

Identificar la filosofia de direccion de la Inst@tan.

Evaluar la incidencia el estilo de direccién yiesultados.



+ Verificar si el personal comparten el sistema derea y normas de funcionamiento de

la institucion.

Subsistema de atencion Integral a Recursos Humanos

Beneficios sociales.

+ Analizar si existen proyectos que contribuyen oti@oniran a solucionar la situacion
social de los trabajadores en aspectos como ld,saducacion, vivienda, recreacion.

¢+ Comprobar si se realizan estudios que permitanassntuales son las expectativas y
prioridades que tiene los trabajadores en reabmaal tipo de beneficio y nivel de
satisfaccion de necesidades.

Seguridad y Salud en el Trabajo.

¢+ Comprobar si estd establecida una politica de ®kglry salud laboral y un
consecuente programa de trabajo en este campo.

+ Verificar los rangos laborales y las medidas pastignarlos.

+ Evaluar el cumplimiento de las medidas para ewtiaimizar el impacto de los riesgos
laborales.

Protagonismo de los sindicatos laborales.

+ Verificar si existe trabajo en equipo siguiendopégas de los cambios tecnolégicos y

promoviendo ideas de lo que deberia ser el cordgnid formacion del trabajo.

Subsistema de organizacion.

Descripcion de los puestos de trabajo.

+ Comprobar si existe el disefio de los puestos tajta

+ Verificar si en los mismos estan incorporadas dasats significativas relacionadas con
los proyectos de la institucion.

Revisar si la descripcion del puesto de trabajocablas elementos siguientes:

» Contenido.

+ Tareas, funciones o actividades que se desarmtiaah desempefio del puesto.

+ Recursos que utiliza y métodos que emplea paealezacion de sus atribuciones.

+ Objetivo (misiodn) que pretende conseguir.



2.-Requisitos y Responsabilidades.

+ Requerimiento de calificacion o de capacidades hilidades para desempefar el
puesto.

+ Requerimiento fisico y de personal egida para stapefio del puesto.

+ Responsabilidad de compromiso inherente al puesto.

3.- Condiciones de Trabajo.

+ Condiciones fisicas y mentales en el que se d#lsarrsus actividades en cuanto a
iluminacién, microclima, ruido etc., asi como lakaciones interpersonales.

+ Regimenes de trabajo descanso que prevaleceran.

Subsistema de informacion.

Planificacién de los Recursos Humanos.

Evaluar si la planificacion de los recursos humarmso la actividad clave e integradora
de la Gestion de Recursos Humanos, es el procesambe el cual la entidad asegura del
namero suficiente del personal y cumple con eltolgeale optimizar su estructura humana
las futuras necesidades desde el criterio de réidtah determinando el nimero ideal de
empleados necesarios en cada momento, con lacaeidn o competencia necesaria y los

puesto adecuados en el presente y futuro.

+ Revisar la determinacion de la plantilla.

+ Evaluar el cumplimiento de la plantilla.
1.- Inventario de Personal.

Verificar si existe en la entidad un inventario doda la informacion necesaria sobre el
personal disponible, sobre toda la informacionatedaracteristicas mas relevantes de los

empleados de su plantilla actual.

+ Datos de identificacion.
+ Datos familiares.

+ Medicos econdmicos.



+ Expectativas de desarrollo profesional.

+ Evaluacién profesional pasada.

+ Actitud entre el trabajo.

+ Preferencias laborales.

+ Salarios.

+ Puesto actual.

+ Conocimientos complementarios.

+ Comprobar si se tiene en cuenta el inventario dsopal para proyecciones de la

plantilla.

Subsistema de Resultado.

+ Evaluar si los trabajadores estan altamente invatlos en las metas de la entidad, o si
existe un plan estratégico que contengan accicmeya&tas encaminas a comprometer
a las personas.

¢+ Comprobar si hay politicas encaminadas a traersezwar y desarrollar a los
empleados, con las habilidades y conocimientoseratps por la entidad, no solo en el
momento actual sino en la proyeccion futura.

+ Evaluar los costos asociados a las diferentesqadlitlte Recursos Humanos y comparar

con los resultados de las entidades similares.

Indicadores Generales.

Composicién de la plantilla actual

Este aspecto da la medida del uso racional deel@dude trabajo e indicara en qué por
ciento estad la plantilla cubierta de la aprobadste Endicador podra ser medido y

comparado con respecto a lo planificado o con me@eperiodos anteriores.
+ Plantilla de Cumplimento:

Plantilla cubierta

Plantilla Aprobada
+ Por ciento de Contratos:

Permite conocer qué cantidad de trabajadores hdm cintratados con respecto a la

plantilla total. Entre las posibles causas de é@stiice se pueden citar: los certificados



médicos, accidentes, trabajos eventuales, licadeimaternidad o jubilacidn, labores que

requieren de una especializacién determinada, etc.
% de personal por tipo de contrato:

Total de personas por contrato  x 100

Total de plantilla
+ Distribucion de la plantilla por categoria ocupaaal.
% de personal por categoria:

Total de personas por categorias x 100

Total de plantilla
+ Distribucion de la plantilla por sexo:

Permite conocer la composicion de la plantilla didd por sexo, esta debe estar en
correspondencia con el tipo de actividad que dezeea
%Mujeres / Hombres:

Cantidad toted hombres/mujeres x 100

Plantilla Total

+ Evaluacién del desempefio:

Consiste en un procedimiento que pretende valdeala forma mas sistematica y objetiva
posible, el rendimiento y desempefio de los empteadda organizacion. Este aspecto se

comprobard a través de los siguientes indicadores:
Indicé de evaluacion por categorias:

IE Cat. :

Numero de evaluados

Total de evaluados

Indicé de calidad de evaluacion:

ICE Cat. :
NUmero de evaluado bien

NUmero de evaluados



Indicé de conformidad con la evaluacion.

Iconf.cat.:

Numero de conformes con la evaluacion

Numero de evaluados
+ Indicadores del proceso administrativo.
Planeacion.

Conoce la mision, vision y objetivos de la Unsidad de Granma?.

Mision:
Empleados que conocen
Total de empleados
Vision:
Empleados que conocen
Total de empleados
Obijetivos:

Objetivos alcanzados

Objetivos planteados
Organizacion.

Andlisis de puestos en el area de Resursomanos

Total de personal

2.4. ETAPA 3. Ejecucion.
En esta etapa, como lo indica el titulo es dondgessuta la auditoria por lo que se deberé:

+ Verificar toda la informacion obtenida verbalmemtebtener evidencias suficientes
competentes y relevantes.

+ Por la importancia que tienen estos aspectos pasgentar el trabajo realizado por los
auditores deberan tenerse en cuenta.

+ Que las pruebas determinen la cusas y condiciomerginan los cumplimiento de

las desviaciones que las pruebas pueden ser exgrea considera necesario.



+ Cuantificar todo lo que sea posible para determeharcumplimiento.

+ Prestar atencion para que la auditoria impliquenémica eficiente y eficaz que se
cumpla dentro del marco presupuestado a si combi¢ansirva de instrumento para la
toma de decisiones oportunas y eficaces.

+ El trabajo de los especialistas que no son auditdebe realizarse sobre la base de los
objetivos definidos en el planeamiento.

+ El jefe de la auditoria debera encargarse de émt@gion y revision del trabajo a fin de
que se cumplan satisfactoriamente todos los praggatrazados y por ende los
objetivos.

+ El trabajo debe ser supervisado adecuadamente mpespecialista de la unidad de
auditoria debidamente facultado para ello.

¢ Determinar en detalle el grado de cumplimiento @& 3 “E” teniendo en cuenta:

condicién, criterio, causa y efecto.
2.5. ETAPA 4. Informe.

Este paso esta fundamentado en la aplicacion deegiroientos del programa propuesto
por la auditoria.

El coordinador y el supervisor del trabajo de lalimwia deben asegurar que estan,
operando conforme al manual de Auditoria de Gessiguiendo los procedimientos
establecidos en el programa, realizando la auditmwn el bebido cuidado profesional. En
los papeles de trabajo deben darse adecuadamemtkal@zgos con sus respectivas

conclusiones con datos suficientes para la cordaatel informe.

Los objetivos de auditoria son satisfechos. Una deferminada las desviaciones
cualitativas y cuantitativas respecto a los cwernormas deberdn mediante trabajo de
campo analizar y evaluar las evidencias para dekartos hallazgos. La evidencia y los
hallazgos reunidos en el proceso de auditoria akzan y evallan, esto responden a las
preguntas criticas de como estara funcionando. Egjoifica que el auditor debera
comparar el rendimiento real o las normas paramétar el nivel de eficiencia, eficacia y

economia de la gestion. A todos los hallazgos hexgahay que determinarles las causas.

Para facilitar la confeccion del informe, deberéanfeocionarse el desarrollo de los

hallazgos y evaluacion de indicadores. El mismzede considerarse para cada hallazgo:



» La condicién (nivel real de Gestion de Recursos &luws).

» La causa (los factores que atribuyen al incumplhimoede la Gestion de Recursos
Humanos).

» El efecto (el posible impacto del incumplimientoldé&estion de Recursos Humanos).

* Opinion del auditor (es un elemento util para feetr las apreciaciones del auditado).

* Recomendaciones (medidas correctivas propuestas).
2.6. ETAPA 5. Seguimiento.

Dentro de tres meses de haber emitido el informle adiditor, debera verificar los
responsables directos de las areas auditadas lsslreales se emitieron recomendaciones
han tomado conocimiento de las mismas. De sevesficara si se tomaron en cuenta las
medidas para implementar las recomendaciones. Castrario, se solicitara a los
responsables y al superior inmediato que infornge ntwtivos por lo que no ocurrié e

informard a la alta direccién.

Resulta aconsejable, de acuerdo con el grado diatet de las 3 “E”, realizar una
comprobacion al primer y segundo afio, permitiendmocer hasta qué punto la
administracién fue receptiva sobre los hallazgostfados y las recomendaciones dadas en
cualquiera de las circunstancias, es decir tantoa#uvo la administracion de la entidad
en manos del mismo personal como si este hubigoassistituido por desacierto. A partir
del resultado del diagnostico se procede a elal@r®rograma Flexible de Auditoria a
aplicar donde quedan detalladas las pruebasc#&scaiseguir.



CAPITULO 1ll. APLICACION DE LA PROPUESTA DE PROGRA MA DE
AUDITORIA DE GESTION AL SISTEMA DE GESTION DE
RECURSOS HUMANOS.

En este capitulo se realiza la aplicacion praatelaPrograma Flexible de Auditoria de
Gestion al Sistema de Gestion de Recursos Humdeda Universidad de Granma

propuesto en el capitulo anterior.

3.1. Etapa 1. Exploracion Previa.

1.1 3.1.1. Caracterizacion de la entidad.

La Universidad de Granma, fue fundada el 10 deeldibre de 1976, bajo la denominacion
de Instituto Superior de Ciencias AgropecuariaBagamo (ISCAB). Surge como Filial de

Agronomia de la Universidad de Oriente (SantiagcCdba), situada originalmente en la
comunidad "William Soler" y se transforma en el tibaso Superior de Ciencias

Agropecuarias de Bayamo (ISCA-B), en 1976. En 1980g anexa la Filial de Economia
Agropecuaria, también de la Universidad de Origné€8 de agosto de 1997, se rige como
Universidad de Granma (UDG) al ampliar la formacite profesionales no solo para las
Ciencias Agropecuarias, sino también Economicasndlégicas, Sociales y Humanisticas,
manteniendo el liderazgo de las Ciencias Agropéasigrara el Oriente cubano. En sus
treinta afos de fundada, ha graduado alrededor &&6 Hrofesionales en trece

especialidades.

La institucion esta ubicada en el kilometro 17 de chrretera Bayamo-Manzanillo,
escenario de la Gran Batalla de Peralejo, del Gedgrtonio Maceo y entre las llanuras
del Rio Cauto y las estribaciones de la Sierra Mae®n la ciudad de Bayamo,
Monumento Nacional y cuna de la nacionalidad cupdolade se entono por vez primera el

Himno Nacional y capital de la provincia Granma.
La estructura organizativa de la entidad objetestadio aparece ena&hexo No. 1.
11111111
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1.1.1.1.1.1.1.34ision.

La Universidad de Granma contribuye al desarnadiitico, econémico y sociocultural de
la provincia, respondiendo a las necesidades aagg@ld la batalla de ideas y programas de
la revolucion, a través de la formacion integré puperacién continua de profesionales y
cuadros, promoviendo y desarrollando la cienciantevacion tecnoldgica y la cultura,

apoyados en un clima participativo y de comproromola Patria.
Vision.
+ Alcanzar niveles cualitativamente superiores doraacion integral de los estudiantes

en todos los tipos de cursos, comprobables adrdeé Sistema de Evaluacion y
Acreditacion de carreras.

+ Satisfacer la Educacion de Postgrado a las necesidde formacién continua y
especializada de los profesionales agropecuariotagigprovincias orientales y se

alcanzan los niveles exigidos en la capacitacidlogleuadros de la provincia.

+ Incrementar la cultura general integral de laiextaxd a través de proyectos que
aseguren la formacion sociocultural, la calidad/ide y que prevengan los flagelos de
la corrupcién, las drogas y las ilegalidades.

+ Lograr una infraestructura que garantiza que tddescampos universitarios estén
conectados a la sede central y entre si, lograneloseceso a todos los servicios que

ofrece la red universitaria a una velocidad noriaofea la minima establecida.

Objetivos por Area de Resultados Claves (ARC.)

Objetivos 1 del ARC 1: Labor educativa y politicdeoldgica.
Objetivo.

Alcanzar niveles superiores de compromiso con laoReion y de participacion
consecuente en el cumplimiento de las tareas @a@da comunidad Universitaria como

resultado del perfeccionamiento de la labor eduaatidel trabajo politico ideoldgico.
Lineamiento 1. Dedicacion al estudio y del aumel@ola exigencia institucional.

Lineamientos 2. Superacion de los profesores casidnen la formacion integral de los
profesores de recién incorporacion.



Lineamiento 3. Tareas de impacto social y prodoctiv
Lineamiento 4. Espacios colectivos para la formacié valores.
Lineamiento 5. La residencia estudiantil como espeasencialmente educativo.

Lineamiento 6. Se disefia planes de comunicacionacoiones que propicien el debate
educativo entre cuados, profesores, estudiantetbgjadores con énfasis en los colectivos

estudiantiles.

Lineamiento 7. La gestion institucional de la edifa superior garantiza respuestas a las

inquietudes de sus integrantes.

Lineamiento 8. Dominio de la historia de Cuba yMalrxismo Leninismo.
Lineamiento 9. Trabajo metodoldgico.

Lineamiento 10. Préactica laboral.

Lineamiento 11. Ambiente Universitario.

Objetivos 1 ARC 2: Calidad en la Gestion Universita

Lineamiento 1. Selecciébn de nuevos profesores. Elanformacion de los Jbévenes
adiestrados y por la produccién y los servicios tmnsito por la produccion y los

servicios.
Lineamiento 2. Evaluacién de los profesores

Lineamiento 3. La estructura garantiza el cumplinaede los objetivos. Se perfecciona el

trabajo de los Departamentos Docentes y el papéirdecion de sus Jefes.
Lineamiento 5. Evaluacién y acreditacion de progrsuse posgrado.
Lineamiento 6. Resultados de la investigacion Tfieat

Lineamiento 7. Incorporacion al pregrado de lostelagspecialistas y doctores.

Lineamiento 8. Formacion de valores en las actdedadel posgrado y la investigacion

Cientifica.
Lineamiento 9 .Superacioén de los cuadros y profesés del territorio.

Lineamiento 10. Garantizar los procesos sustangwda Educacion Superior.



Objetivos 2 del ARC 2: Calidad de la educacion 8upr en los Municipios.
Lineamiento 1 .Instrumentacién y control de lagsfarmaciones.
Lineamiento 2 .Ingreso.

Lineamiento 3. Gestion del conocimiento y la inroda.

Lineamiento 4. Creacion de los CUM e integraciomededucacion Superior.

Lineamiento5 .estabilidad y funcionamiento del CSBEI. El| CUM desempefia un papel
activo en las transformaciones.

Servicios.

1.- Formacion de Ingenieros en:
+ Agronomia.

+ Forestal.

+ Agropecuaria.

¢ Industrial.

+ Informatica.

¢ Mecanica.

¢ Mecanizacion de la Produccion Agropecuaria.

N
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.- Formacion de Médicos Veterinarios Zootecnistas.

w
.I

Formacién de Licenciados en:
+ Contabilidad y Finanzas.

¢ Economia.

¢ Estudios Socioculturales.

+ Psicologia.

+ Comunicacion Social.

+ Derecho.

SN
1

.- Formacion de Master en:
+ Direccion.

¢ Contabilidad Gerencial.
+ Nutricion Animal.

+ Medicina Preventiva Veterinaria.



Ciencias Agricolas.

Sanidad Vegetal.

Gestion del Medio Ambiente.
Mecanizacion Agropecuaria.
Energética.

Nuevas Tecnologias de la Educacion.
Desarrollo Local.

Educacion Superior.

Formacion de Especialistas en:
Epizootiologia.
Administracion Tributaria.

Docencia Universitaria.

Formacioén de Doctores en:
Ciencias Agropecuarias.

Ciencias Econdmicas.

Ciencias Sociales y Humanisticas.

Técnicas.

Formacién de Diplomados en teméticas de:

Ciencias Agropecuarias.

Ciencias Econdmicas.

Ciencias Sociales y Humanisticas.
Medio Ambiente.

Informatica.

Ciencias Técnicas.

Desarrollo de Entrenamientos y Cursos sobr@tieas de:

Ciencias Agropecuarias.

Ciencias Econdmicas.

Ciencias Sociales y Humanisticas.
Medio Ambiente.

Informatica.

Ciencias Técnicas.



9.- Disefio curricular de planes de estudio y dgnarmas de pre y postgrado en las ramas:

+ Agropecuarias.

+ Econdmicas.

¢ Sociales y Humanisticas.

+ Tecnologicas.

10.- Produccion de software y libros electronicos.

11.- Evaluacion de Impacto Medio Ambiental.

12.- Gestion y evaluacion de proyectos.

13.- Investigaciones, transferencias y generaliwacie resultados a la produccion y la

sociedad.

14.- Asesorias y consultorias a empresas, entidadigRnismos.

15.- Servicios de traduccion e interpretacion.

Caracterizacion de la fuerza laboral de la Universlad de Granma.

Composicién de la plantilla cubierta por Categorias

Dirigentes
de
Dirigentes | Técnicos Dirigentes Produccion | Totales
Docente: | Docente: | Técnicos | Administrativos | Servicios | Operarios | Administrativos | y Servicios
62t
Hombres 73 284 65 1 80 92 22 8
. 501
Mujeres 33 170 122 19 123 10 23 1

Total Hombres y Mujeres

112¢

A continuacion semuestra la representacion grafica de la composidéna plantilla

cubierta por las distintas categorias en la Unigadsde Granma.
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Figura No. 1.Representacion de fuerza laboral en hombres y g

La Universidad de Granma cuenta con 1126 trabagadde ellos 501 son Muje que

representa el 44% Hombres 62 que representa el 56%. &mplimiento de la plantill

se encuentra en un 89%.

Distribucion de la plantilla por categoria ocupamial.

DD?s

Figura No. 2.Representacion gréfica de la distribucion de latjla por categoria

DIRG. TEC. . DIRIG.
DOCENTES DOCENTES OP.TECNICOS | ADMIN. | SERVICIC | OPERARIOS] ADMIN. DDPS| TOTAL
106 454 187 20 102 45 9 1126
£5;4%
\9;1%
H DIRG. DOCENTES
B TEC. DOCENTES
®O.TECNICOS
HADMIN.
M SERVICIO
20; 2% ® OPERARIOS

DIRIG. ADMIN.

La Universidad de Granma cuenta con 1126 trabagadde ellos 106 son dirigent

docentes que representa el 9% del total de laildarubierta. 44 Sor técnicos Docentes




que representa el 40%, Operarios Técnico son 187apresenta el 17%, Administrativos
20 que representan el 2% del total de la plantillaierta, de servicio son un total de 203
que representa un 18%, operarios en un total deql@2representa el 9%, dirigentes
Administrativos 45 que representa el 4%, Dirigerdesdepartamentos y servicios 9 que
representa el 1%.

Diagnaéstico de las politicas de Gestion de los Resas Humanos.
Politica de influencia.

Para valorar la influencia de los empleados sewsto a Docentes, Vicerrectores y Jefes

de los Departamentos lo cual arrojé los siguiergssltados.

+ Los jefes confian en sus subordinados

+ Los empleados cuentan con la suficiente confiaara Ipablar con su jefe.

+ En algunas ocasiones se ponen en practica ides deltbordinados.

+ Para motivar se utiliza la participacion.

+ Existe labor en equipo.

+ La comunicacion fluye hacia arriba y hacia abajo.

¢ Los jefes comprenden los problemas de los subatdsma

+ Las decisiones, las mas importantes, generalmertasan a un alto nivel, las demas a
nivel inferior y se delega.

+ Las funciones de control se realizan a todos lesles existen dificultades con la
respuesta de los sindicatos a los trabajadores.

¢+ Los datos de control son utilizados para la reiraitacion, para corregir, para
premiar o sancionar de ser necesario, para meait@ complimiento de los objetivos

a corto y mediano plazo.

Politica de flujo de Recursos Humanos.

Dentro del inventario de personal existe una selke datos familiares, historicos-
profesionales, de disponibilidad entre otros quslplita la determinacion de composicion
total de la plantilla actual con perspectiva ptva¢c ademas de conocer el balance social

de la universidad contabilizar los recursos humansis planificacion. Un aspecto a que el



area de recursos humanos debe presentar atencidre@aluacion del potencial humano
pues nNo se cuenta con un mecanismo que permitaagvaleste de manera efectiva e
impedira tener a este una vision estratégica elelomal disponible. La entidad no cuenta
con los profesiogramas elaborados, asi como tampea®aliza la planificacion de los

Recursos Humanos.

Politicas de sistema de trabajo.

La organizacion del trabajo y los servicios no edas las ocasiones brindan la
informacidén y autonomia a las areas para quegresalizar estudios de fuerza de trabajo

en lo relacionado con la normatividad.
Politicas de recompensa.

Existe un solo sistema de pago (a tiempo) de douer los calificadores de cargo
existentes y por categoria ocupacional existiesdionulaciéon para el grupo de seguridad

y proteccion.

Satisfaccion al cliente.

Es buena de acuerdo a los resultados obtenid@s emirevistas realizadas a trabajadores y
estudiantes.

Los trabajadores expresan conformidad con los@esvy la calidad de los mismos debido
a que garantizan el desarrollo de los procesodesitde la Universidad asi como la
formacion académica y cientifica del claustro lalcse revierte en una mejor preparacion
de los profesionales. Es una limitante la situadélrtransporte.

En cuanto a los estudiantes sienten satisfaccidiacmayoria de los servicios que reciben
pero su mayor insatisfaccion es el tiempo de magdisponible, para cada estudiante
debido a que es alto el nimero de estudiantes aquima, también se sienten insatisfechos
con el transporte que en ocasiones le afecta segvalocente.

Evaluacion de Control Interno a la Direccion de Regrsos Humanos.

En el area se encuentra implementado el sistentareol interno que involucra a todos

los trabajadores, existe la evaluacion de los oesgn su plan de prevencion.

En la comprobacion realizada se detectaron haltagge afectan el ambiente de control



Aun persisten las deficiencias relacionadas conplgos indebidos a profesores a
tiempo parciales de tres sedes Universitarias Mpales (SUM) ascendentes a $

579.77 desde el mes de diciembre del 2008, hastztulalidad.

Se comprobd que aun persisten pagos de salarios ardfesores por una categoria
inferior (Instructor) cuando debe ser asistentes.

En el reporte salarial del mes de enero se detec#rror en la asignacion de la tasa a
un profesor a tiempo parcial de la SUM, por lo gqaeadejo de pagar 12.57 pesos. Esta
deficiencia no se ha solucionado.

No se cumplié con el Plan de Medidas propuestoep@rea lo que denota, falta de

seguimiento a las deficiencias detectadas en latéyim Especial realizada por los

auditores internos.

3.2. ETAPA 2. Planeacion.

Objetivo General.

*

Aplicar el programa flexible de Auditoria de Géstal area de Recursos Humanos de
la Universidad de Granma, que permita medir elgumiento de metas y objetivos de

acuerdo al desempefio de sus funciones y asi emiiiforme.

Objetivo Especifico.

*

Identificar las falencias existentes en el desempi personal administrativo de la
Universidad.

Establecer un proceso de funciones para el pergoealabora en la institucion, con el

fin de tener mayor eficiencia para el cumplimerganetas y objetivos.

Determinar un informe general indicando las debrdasmendaciones que debe acoger

el area de recursos Humanos de la Universidad dent, para su éxito deseado.

3.2. ETAPA 3. Ejecucién del Programa propuesto parda Direccion de Recursos

Humanos de la Universidad de Granma.

Subsistema de aprovisionamiento vy _desarrollo deRecursos Humanos.

Especificaciones del cargo.



Se pudo comprobar que las politicas y procesoeldecion del personal se corresponde
con las politicas declarados, lo que se evidenciagee no se cuenta con las
especificaciones de los cargos, la competenci& émdr candidatos carece de un area de
innovacion y desarrollo no se cuenta con un ced&oinformacion laboral, donde se
especifican todo lo referente a cada puesto deajtradl que tenga acceso todo los

trabajadores.

Seleccion de candidatos.

En la Institucidon no estan elaborados profesiograsia como tampoco se realiza la
planeacion de los Recursos Humanos. Dentro dédecsén del personal se hace imposible
evaluar la tasa de seleccion, la seleccion indiréatrazén de seleccion asi como la calidad
de la solicitud pues no se cuenta con un registrel gue se contratan los aspectos para el

calculo de los indicadores.

No se controla adecuadamente la disminucién o ¢eérdé la competencia laboral porque

los trabajadores son seleccionados por el cumpibtmige sus requisitos.
I.- Formacion y desarrollo.

En la formacion y desarrollo se han logrado avarsignificativos en lo referido al
incremento de doctorado cooperados y maestriasmgdioaacceso, al lograrse un alto
impacto en la trasformacién socio cultural de lavewrsidad y del territorio.

Se trabaja en todas las areas por la mejora cantlal nivel de superacion y capacitacion
de los profesores y trabajadores en general queitpeelevar los niveles de calidad en los
servicios que se ofrecen y en las diferentes detilés de formacion, superacion y
extension. Esto incluye la apertura en aulas ke obrero campesino (FOC) para
aquellos trabajadores del CES que se declararadoneos por no cumplir el requisito de

calificacion formal.

II.- Plan de carrera profesional.



De acuerdo a las diferentes modalidades de posgmaeim-mayo 2010 se determina el
indice de participacion. Lo que es relativamente loan respecto al total de la plantilla,

aunque existe una estrategia para lograr los ivgle se requier®¥er anexo No. 5.

Comportamiento de las diferentes modalidades del gtgrado Periodo enero — mayo
2010.

+ Maestrantes graduados de la UDG ---------------—-—- 4.
¢ Maestrantes graduados externos ----------- — 6.
¢ En tramites ya defendidos de la UDG --------— -8.
¢ En trdmites ya defendidos externos -------------- 12.
Total. - 30

(12 de la UDG y 18 externo)

35
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20
15 40%
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20%
[
) = . .
O - T T T T

Maestrantes  Maestrantes En tramites ya En tramites ya Total
graduadosde  graduados defendidos de defendidos
la UDG externos la UDG externos

Figura No.3. Representacion Gréfico de la participacion enretas Profesionales.

Como se puede observar en el grafico se obtiesigliente:

» El indice de participacion en postgrado en laitinstn es de 30 participantes.

Maestrantes graduados de la UDG 4, que represehd&ede participacion.

Maestrantes graduados externos 6, que represle2i&o de participacion.

En tramites ya defendidos de la UDG 8, que remtasel 27% de participacion.

En trdmites ya defendidos externos 12, que repta®l 40%.

I1l.- Comunicacion.



La comunicacion entre los directivos y trabajade®adecuada.

El ambiente laboral se puede evaluar de bien, ed@muestra en las entrevistas y

observaciones realizadas.

Existe adecuadas relaciones de comunicacion (fesmal informales) aunque se debe
incrementar mas adn para que abarque a un mayaradta trabajadores en las diferentes
unidades organizativas de base. Las relacionege entradros y subordinados son de
exigencia, respeto y colaboracion. Se instrumedtierentes vias para hacer llegar la
informacién a los trabajadores entre ellas: mabstisemanales, reuniones de informacion
a trabajadores, reuniones con los dirigentes jlesgnactivo sindical, Asambleas de

afiliados, reuniones de trabajo en los departanseptéreas, el uso de la intranet y el

correo electronico. También se recepcionan lagguweinquietudes de la poblacion.
IV.- Evaluacion del desempefio.

Se han desarrollado talleres de evaluacion por etampia. La evaluacion del desempefio
se realiza teniendo en cuenta los resultados alote@n el periodo en correspondencia con

los objetivos del trabajo.

En el curso la evaluacion de docentes se compaetdadsiguiente forma.

Calificacion
Excelente Bien Regular Total de No Plantilla total
evaluados evaluados
127 303 20 450 63 513

Fuente: Departamento de Recursos Humanos.
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Figura No. 4. Representacion grafica de la evaluacion del dpsémpor categorias docente.

De acuerdo a la evaluacion del desempefio delqadrse obtuvo los siguientes resultados
del total de la plantilla de 513.

Como se puede observar 127 docentes obtuvierancalificacion de excelente en
relacion a su desempefio en sus funciones, estoequgeir que representa el 24% de

docentes que se desempeiian de forma eficientes.

De los 513 docentes 303 obtuvieron una calificad@éien, se puede decir que el 59% de
docentes tiene un buen desempefio en sus funciestesse verifica de acuerdo a datos

proporcionados por la institucion.

En relacion a los 513 docentes 20 de ellos obtowi@na calificacion de regular, lo que

representa el 4% de docentes que no tienen undasempefio en sus funciones.

Subsistema de motivacion.

Se incrementan los niveles de estimulacion, satigfa tanto moral como material de los
trabajadores y estudiantes. Se asegura un climaralabavorable evaluado por las
entrevistas realizadas y las visitas de organissupgriores y el comité provincial del
partido. Existe una adecuada relacion entre elimgadto de trabajo y la retribucion

garantizdndose las condiciones para desarroltealjo.

Se disefia y aplica un sistema de incentivos y @@ones sustentando la estrategia de

mejoramiento de condiciones de vida y trabajo cail@ que premian los trabajadores



destacados en la simulacion sindical se otorgarplesnios del Rector y se materializa la
Resolucion 68/91 que implementa el sistema de ektira los resultados de trabajo
cientifico-técnico para la Educacion Superior gterga 10 premios en moneda Nacional
para estudiantes y profesores destacados en |@i&i€acnica, dos premios MLS para

profesores destacados en la Ciencia y la Técnilms yara el Posgrado.
Filosofias de direccion.

Se consolida el liderazgo de los cuadros a paetiurd sistema de trabajo que permite un
mayor vinculo con la base, esto incluye visitasaskesoramiento y control a Facultades y
Sedes Universitarias Municipales, reuniones dermmd@ion con estudiantes y trabajadores
y claustros de profesores, despachos individualeslas areas, procesos politicos
desarrollados como : discusion de discursos y xiefies de Fidel y Radl, analisis y

discusion del presupuesto en cada area a nivele® Bsambleas de discusion del ante

proyecto de ley de seguridad social.
Beneficios sociales.

Se fortalece la atencién al hombre con la implea@ah de un grupo de acciones
encaminadas a la mejora continua de las condicidaasda y trabajo, esto comprende la
entrega de mobiliario a diferentes areas (estastearchivos, mesas y silla, muebles para
PC, ventiladores, cajas de agua, pintura de locplessto médico etc.), se mejoraron las
condiciones del local para la Guardia Obrera Eatidicon la entrega de recursos e

insumos, pintura del local, ventilacion, iluminatiétc.

Se mejoraron las condiciones del comedor generah et cambio total del mobiliario

instalacion de dos cajas de agua pintura y otrgsrase

Se asignaron cinco casas a los trabajadores pas#raccion por esfuerzo propio. Mejora
la infraestructura de varias SUM (Pilon, Jiguallampechuela, Madia, Luna, Bayamo,

Bartolomé Maso, Rio Cauto y Buey Arriba

Se efectuaron mejoras en la Facultad de Cienciggd\as las que incluyeron reanimacion
de laboratorios, pinturas, iluminacion, instalacide& toma corrientes e interruptores en

aulas, y locales de trabajo.

Seguridad y Salud en el Trabajo.



Se consolida el trabajo en el frente de segurida@dlyd de los trabajadores, existe un
diagnostico de los riesgos laborales y las necdsglde medio de proteccion individuales,
se efectuaron compras de botas de gomas paraalmsgadores del area de produccion

animal, cocina comedor y servicios, palas contcandios.

Se trabajo en mejorar la iluminacion externa enagulalmacenes y otros puntos

vulnerables. Se asignaron botas para las pra&icss laboratorios.

Se pudo comprobar que no existe una correctanmaobn como en las aéreas de los
riesgos laborales.

Protagonismo de los Sindicatos Laborales.

Las afectaciones por dificultades con el traspalée uso colectivo inciden en el
aprovechamiento de la jornada laboral. Se aseguradluacion sistematica de la disciplina
laboral y el aprovechamiento de la jornada ldbsieEmdo objeto de analisis en reuniones
de los 6rganos colegiados de direccion y reunideesformacion con los trabajadores se
debe continuar fortaleciendo el control en todasuaidades organizativas de base. Se
aprobd y se aplica e, Reglamento Disciplinariorimieasi como se actualizo el Convenio
Colectivo de Trabajo hasta el 2010.

Subsistema de Resultados.

La Universidad ha logrado consolidar la Planeaé&istiatégica y la direccion por objetivo,
sintetizando ambas en una direccion basada enegalque ha permitido trabajar en el
fortalecimiento de la cultura Organizacional conesfuerzo conjunto del personal, para

favorecer de esta forma el clima laboral.

Indicadores Generales

Indicador Formula y aplicacion
: PlanFilla cubierta 1126 X100 = 89%:
Cum pIimento de la Plantilla Aprobada 1261

Plantilla

Total de personas por categorias
: x 100

Total de la plantilla




Dirignetes Docentes 106

" Total de la plantilla 1126 x100 = 9%
Técnicos Docentes 454
“Total de Ia plantilla 1126X100 = 40%
Distribucion de la ,__0-Técnicos 187 100 = 17%
plantilla por Total de la plantilla 1126
categoria
ocupacional
Administrativos 20
“Total de la plantilla 1126X100 = 2%
Servicio 203
‘Total de Ia plantilla 1126 x100 = 18%
Operarios 102
“Total de la plantilla 1126 x100 = 9%
D. Administrativos 45
“Total de la plantilla 1126 x100 = 4%
DDPS 9
Total de la plantilla 1126X100 = 1%
Total de Hombres 625
“Total de la plantilla 1126X100 = 55%
Distribucion de la :
plantilla por sexo Total de Mujeres 501 <100 = 45%

“Total de la plantilla 1126

# de evaluados exelente 127

— 0
# de Evaluados 513 x100 = 24%

_ # de evaluados de bien 303

— 0
# de Evaluados 513 x100 = 59%

_# de evaluados Regular 20

— 40
# de Evaluados 513 x100 = 4%

indice de calidad de
evaluacion

* El 13% que no se evalu6 en el curso fue debido e rou

cumplieron con los requisitos del tiempo de trabjagoa set

evaluados y otras causas como enfermedad licenei




maternidad y cumplimiento de mision.

INFORME DE AUDITORIA

09 DE JULIO DEL 2010

ORDEN DE TRABAJO: N.- 12

ENTIDAD O AREA AUDITADA: Direccion de Recursos Humanos
SUBORDINADA A: Rectoria

TIPO DE AUDITORIA: Auditoria de Gestién

FECHA DE INICIO: 3 de Mayo del 2010

FECHA DE TERMINACION: 6 de julio del 2010

AUDITORIA EJECUTADA POR: Las Diplomantes de la Facultad de Ciencias

Econdémicas y Empresariales
JEFE DE GRUPO: MCS. Lucila Ramirez Pompa
LIC. Ivan Ramir&r@as

Para el logro de sus objetivos el Departament®el@ursos Humanos cuenta con una
fuerza de trabajo calificada que asciende a wah digt 12 trabajadores. Para la elaboraciéon
del Programa Flexible de Auditoria de Gestion dedtos procedimientos y herramientas

mas adecuados como son:

¢ Lasolicitud y revision del plan estratégico agkio por la entidad.

+ Nomina de los empleados de la institucion.

+ Informacion sobre el personal que labora.

+ Visitas para la observacion del cumplimiento dediligaciones del personal.
+ Aplicacion de cuestionarios de Control Interno.

+ Entrevistas individuales al personal.

+ Analisis del proceso administrativo en base a audlices.



+ Reportes de pago.

+ Categorias docentes.

La auditoria tuvo como objetivos los siguientes.

+ La evaluacion de la capacidad del sistema de Gegtita asegurar el cumplimiento de

los requisitos legales, reglamentarios y contrdesua

¢+ La evaluacion de la eficacia del sistema de Gespéama lograr los objetivos

especificados.
+ Laidentificacion de areas de mejora potenciakdgéma de Gestion.

Una vez concluida la aplicacion del Programa Flexie Auditoria de Gestion llegamos a

las siguientes conclusiones:
Conclusiones.

En la actualidad el recurso humano se emplea céme mayor dimensién e importancia
para el cumplimiento de los objetivos. La realibadie la auditoria, como herramienta que
mide el comportamiento de la Gestion de Recursomdiios, permitio conocer las

principales insuficiencias.

1. Existen afectaciones al ambiente de control al citee pagos indebidos en los

profesores el tiempo parcial y errores en la asignade la tasa salarial.

2. En el subsistema de aprovisionamiento y desarsalloomprobd que no existe un area
de innovacién y desarrollo, no se cuenta con utreefe informacion laboral y no se

planifica adecuadamente los recursos humanos.

3. Las aceptaciones por dificultades de transporteauste colectivo afecta la jornada

laboral.
Resultados.

Los resultados de la auditoria quedaron expresadoka aplicacion del programa de

auditoria.



Recomendaciones del informe.

1. Realizar una revision de todos los expedientesodeptofesores a tiempo parcial y
confeccionar la plantilla por Municipios.

2. Realizar el reintegro de los salarios pagos indebehte.

3. Implementar el &rea de innovacién y desarrolloeactas condiciones para el centro de

informacioén laboral que permita una correcta plaadion de los recursos humanos.

4. Continuar el seguimiento en cada una de las ardasestrategia de formacion de

Doctores para garantizar que esta se cumpla.

5. Preparar a los docentes y exigirle el cambio degcaita cuando correspondan.






