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Titulo:

Auditoria de cumplimiento y su incidencia en la gestion del &rea de recursos
humanos de la Municipalidad distrital de Independencia- Ancash, periodo
2024



Resumen

Este estudio tuvo como finalidad en determinar si la repercusion de un examen netamente de
cumplimiento sobre gestion del departamento del capital humano del distrito en Independencia-
Huaraz, region Ancash, periodo 2024. La metodologia utilizada fue de indole cualitativo, con
grado explicativo. Ademas, se emplearon entrevistas y cuestionarios como instrumentos para

obtener una data, que estuvo dirigido a servidores publicos de la Comuna.

Como resultado, se encontrd que la confiabilidad relacionados a controles internos, enfocados
al area del capital humano presenta un alto riesgo (65.8%), lo que indica que no se estan
cumpliendo las disposiciones establecidas por la institucion y la normativa vigente, lo que
genera dificultades para alcanzar las metas institucionales. Los factores mas destacados que
requieren medidas correctivas son especialmente el control con un (69.2%), después captacion

dando un (67.3%), y por ultimo evaluacién del capital humano (67.3%).

En conclusion, se determina que el examen netamente de Cumplimiento incide
considerablemente sobre la administracion del capital humano, donde se identificaron factores

que incumplen las reglas del ente y el control interno establecido por el gobierno.
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Abstract
The purpose of this study was to determine the impact of a purely compliance-based review
on the management of the human capital department of the Independencia-Huaraz district,
Ancash region, for the 2024 period. The methodology used was qualitative, with an
explanatory degree. Interviews and questionnaires were also used as instruments to obtain data,

which were targeted at public servants of the Municipality.

As a result, it was found that the reliability of internal controls focused on the human capital
area presents a high risk (65.8%), indicating that the provisions established by the institution
and current regulations are not being complied with, which creates difficulties in achieving
institutional goals. The most notable factors requiring corrective measures are control (69.2%),

recruitment (67.3%), and finally human capital assessment (67.3%).

In conclusion, it is determined that the purely Compliance examination has a significant impact
on human capital management, where factors were identified that violate the entity's rules and

the internal control established by the government.
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1. INTRODUCCION
En el trabajo de investigacion relaciono diversos antecedentes vinculados con las dos

variables de la tesis, que son:

Segn Majian (2023), con el analisis de nombre: Criterios de un examen de
Cumplimiento, sugerencias en su Construccion, con un proposito de obtener el grado
de maestro, donde se propuso: Examinar procesos organizacionales auditados, que se
ajusten a leyes actuales, contribuyendo que dichas disposiciones promulgadas por el
ente supervisor sean implementadas. Este trabajo se llevd a cabo mediante un criterio
descriptivo y utilizando cierta técnica, como instrumento a varios documentos, del
mismo modo la observacion. El analisis concluye, que de acuerdo a estudios
ejecutados, se evidencio un cuestionamiento al formato de implementacion de dicha
normativa, un analisis que lleva a considerar el impacto del comportamiento netamente
social, en tanto la norma, disposicion o ley puede provocar una alteracion al
comportamiento social, donde pudiera ser positivo 0 negativo; ya que esto originaria
cumplir e incumplir, renunciando su buena fe de lo ya ejecutado. Segun el criterio de
la tesista, se logr6é ubicar y advertir ciertas negligencias cometidas al momento del
nacimiento de dicha norma, donde posteriormente se reflejan en la implementacion
por parte de los servidores estatales, lo cual se verifica sobre los resultados obtenidos

al momento de su aplicacién para en si evaluar su calidad.

Segin Mudzamba et al. (2023), la republica de Sudafrica evidenci6 una inadecuada
administracion en la sucesion de suministros de la principal comuna metropolitana, a
pesar de tener sistemas indispensables para su desarrollo. Debido que los servidores
estatales responsables no acatan sus funciones tal como lo establece las directivas. La
falta de administracion logistica efectiva ha estado presente en varios afios, lo que llevd
al gobierno a publicar en 2015 nuevas regulaciones del G.C.S. Por consiguiente, los
resultados del examen ejecutado a cierto ayuntamiento de periodos 2021/2022
evidenciaron hallazgos por incumplir materialmente, lo que constituye un motivo
suficiente para seguir considerando esta situacion como un problema que requiere

medidas correctivas urgentes. Estas medidas no deben consistir en la implementacion



de varios sistemas o normativas, sino en una Vverificacion exhaustiva de cada

regulacion y/o programas que gestiona dicha comuna.

Palencia et al. (2023), con su andlisis: Examen de cumplimiento y la aplicacién
de un gasto publico al departamento de tesoreria de la Gobernacién Regional Ancash,
2022, en la obtencion del grado de CPC, Universidad Continental, tuvo como
primordial objetivo, en establecer cierta conexion sobre control interno con la gestion
del gasto publico del departamento de tesoreria; gobernacion Regional Ancash 2022.
Aplico un método netamente correlacional con una técnica e instrumento, que fue la
encuesta. El tesista concluye determinando el vinculo entre variables, fueron aplicados
a ciertas fases del proceso netamente presupuestario por parte de entes publicos, por
tanto, la eficiencia logra en base al uso que siempre da ciertos recursos estatales. A
partir del analisis, se examind el protagonismo que tiene el instrumento control interno,
sobre todo adecuadamente en ejecucidn de ciertos recursos, por tanto, determinandose
la necesidad de llevar a cabo mecanismos correctivos de inmediatez y establecer un
control necesario para una ejecucion efectiva como eficiente al proceso de gasto
estatal. Ademas, este proceso debe ser retroalimentado periédicamente con el objetivo

de asegurar la implementacion de la normativa establecida.

Considera Calderon & Rios (2022), con la tesis de titulo: Auditoria Gubernamental
versus examen de cumplimiento para una Fiscalizacion del Control netamente de
Calidad en la administracion de entidades publicas; Pariacoto, afio 2021, con obtener
la especialidad de maestro de la UNASAM, el cual su objetivo primario fue, estudiar
de qué forma una auditoria gubernamental versus examen de cumplimiento, aporta
directamente en fiscalizacion al sistema netamente de control y ante todo la anta
direccion de entidades publicas de la localidad de Pariacoto afio 2021. Aplico un
método correlacional-descriptivo, como también un instrumento, con analisis
documentario, y por Gltimo la encuesta como tecnica. El tesista llegé a la conclusion
de que los mecanismos de sancion realizadas por las secciones administrativas de
control no estan por casualidad. Esta problematica a menudo revela la ineficacia de
dichos organismos en la deteccion de delitos como la corrupcion, donde el poder

judicial se presenta como la Gltima instancia para imponer sanciones y penalizaciones.



Refiere Hlengwa y Somyo, (2022), de igual manera, el Auditor General de Sudéafrica,
tras llevar a cabo la auditoria municipal correspondiente a los periodos 2020-2021,
evidencié que actualmente el pais presenta una notable carencia tanto en la
administracion como al cumplimiento legal establecido por el estado. Esta situacion
no se limita a una sola localidad, sino que afecto a casi todas las entidades estatales
locales. La gestion de la linea de abastecimiento en estos periodos contables ha sido
considerada alta desde 2020-2021 de manera correlativa; es fundamental destacar que
también se documentaron multiples quejas sobre la conducta inapropiada de los
funcionarios, asi como fraudes en la administracion logistica y financiera. No obstante,
el directorio no logré evaluar todas las circunstancias vinculadas a gastos sin
autorizacion, tambien infructuosos, como otros. "La situacidn que enfrenta el pais es
verdaderamente alarmante, ya que la presencia de un déficit en la administracion de
ciertos ayuntamientos resultard en no cumplimiento de objetivos establecidos y en la

deficiencia de rendicion al ente.

Refiere Kurzeneva et al. (2022), la problematica en Rusia radica en la persistente
falta de eficacia en la administracion comunal local, lo que implica un manejo
inadecuado de sus recursos y una escasa atencion a lo que establece la ley en relacion
con ciertas funciones ejecutadas dentro de una entidad estatal. Esto resulta en la falta de
cumplimiento a ciertos objetivos, como proyectos, y también servicios de calidad y
recursos para sus habitantes. Como consecuencia de la ineficiencia en el trabajo de estos
servidores publicos, autoridades en instancias superiores han tomado medidas ante esta
escena, presentando maltiples iniciativas que no solo pretenden optimizar, sino también
revolucionar tanto la gestion como la cultura organizacional que prevalece en las
entidades gubernamentales. Entre las iniciativas sugeridas se incluye la creacién de un
marco regulatorio y la puesta en ejecucién de cierto sistema de administracion

empresarial.

Expresa, Slobodianyk et al. (2022), se propusieron evaluar la condicion actual,
como perspectivas de implementar la auditoria estatal de cumplimiento sobre practica
del ente fiscalizador Superior del pais Ucrania. Lo cual, utilizaron metodologia tanto
descriptiva como también analitica. Donde el analisis sobre informes vinculados a su

Camara contable de la nacién ucraniana, revel6 que las operaciones de control engloban



ciertas formas de auditoria; por tanto, no se habia establecido un marco normativo para
su ejecucion, lo que generd deficiencias en los procesos contables. Por tanto, es evidente
una auditoria netamente de cumplimiento, donde garantice su eficacia en sus procesos,

con el primordial objetivo en ubicar de manera oportuna las deficiencias y corregirlas.

Argumenta Valdebenito, (2022), sin lugar a dudas, Chile es la localidad que refleja
una mala gestion y un rendimiento deficiente en la aplicacion de sus responsabilidades
en parte de sus colaboradores, una situacion que se evidencio en la Secretaria del area
Servicios Sociales, ente del gobierno chileno encargado de proporcionar proyectos a la
comunidad. Los problemas que enfrenta Chile actualmente no es igual al siglo XX, ya
que la escases de cumplir metas establecidas por el ente publico llevo a ciertas
autoridades a implementar gradualmente mecanismos para mejorar su administracion.
Por consiguiente, la escases en planificacion adecuada para cierto recursos y el total
cumplimiento de funciones de servidores publicos no es un problema reciente; al
contrario, esta situacion ha existido durante afios. Sin embargo, se ha ido corrigiendo de
la manera que realmente deberia ser, gracias a los incentivos otorgados a los servidores
estatales que desempefian con eficiencia sus funciones y alcanzan objetivos propuestos.
En 2014, se dejaron los incentivos por ciertos bonos, pero el periodo 2016 acordaron en
contratar mas personal comprometidos con sus funciones, de modo que las hazafas del
ente también sean de los servidores publicos, y de esa forma operan en la actualidad. Es
importante indicar que estos funcionarios son reevaluados cada corto tiempo, entre 90
y 180 dias; aunque estas evaluaciones no sirven para ascensos, si benefician
considerablemente a la Secretaria de Servicios Sociales, permitiéndole gestionar sus
recursos de manera excelente, cumplir con parametros establecidos y alcanzar metas,
también ofrecer, buena atencién al ciudadano. "Es importante destacar que todavia no
se ha logrado una administracion al 100%, Lo que se necesita es; no obstante, se ha
avanzado de manera significativa y se anticipa continuar optimizando la administracion

en la entidad publica.

Refiere, Bautista (2021), de su andlisis de nombre “Una auditoria netamente de
cumplimiento como instrumento eficiente en mejora constante al departamento del

capital humano de la Comuna del distrito de Casma — 2020, donde el propésito fue



considerar que una auditoria de cumplimiento es un instrumento eficaz para la mejora
constante en el &rea del talento humano de dicho municipio. EL método empleado fue
cualitativo, ademas de criterio descriptivo, como también bibliografico y con enfoque
documental. Las conclusiones a las que llegd son las siguientes: segun el grafico y
cuadro N°01, donde el 77% y 93% de los entrevistados indica sobre auditoria netamente
de cumplimiento es un instrumento de mejora constante en el departamento del capital
humano. En relacion al grafico y cuadro N°02, lo cual un 70% de consultados opina
sobre auditoria netamente de cumplimiento, viene hacer un servicio evaluativo posterior
confiable. Por Gltimo, en tanto gréfico y cuadro N°03, donde un 83% de interrogados
sostiene que un uso eficiente de recursos estatales, conforme a leyes vigentes, influye

sobre gestion del area de Capital Humano de la comuna del distrito de Casma, Ancash.

Sostiene, Berrocal (2021), de su trabajo titulado “Calidad sobre Auditoria
Gubernamental como implicancias a la Auditoria netamente de Cumplimiento sobre la
Comuna Provincial del Santa— 2020, su objetivo principal fue determinar como la
calidad de una auditoria gubernamental influye sobre la ejecucion del examen de
cumplimiento en la Comuna Provincial del Santa durante el afio 2020. El analisis se
realiz6 mediante un enfoque de criterio cualitativo descriptivo, utilizando una revision
bibliografica documental de casos, a través de la obtencion de data de varias fuentes
como textos, tesis, trabajos y paper. Sus conclusiones: segun el grafico y cuadro N°01,
solo un 87% de consultados opina que ciertos mecanismos de control son netamente de
calidad ejecutados en diversos procesos del examen de cumplimiento tienen un impacto
en la comuna provincial del Santa. En grafico y cuadro N°2, refiere que un 90% de
interrogados manifiesta que los parametros de calidad al momento de la ejecucion de
examen de cumplimiento contribuyen a mejorar la administracion en la Comuna
Provincial del Santa. Finalmente, segin el grafico y cuadro N°03, solo un 73% de
interrogados considera que ciertos mecanismos de calidad, sobre preparacion como
ademas presentacion de un informe final del examen de cumplimiento es eficaces en la

Comuna Provincial del Santa.

Refiere, Canasa et al. (2021), su proposito fue analizar la incidencia administrativa

del talento humano sobre calidad enfocado al servicio comunal de Usicayos, localidad



de Carabaya. Para ello, se empled una metodologia de linea descriptiva, de indole
documental, concluyendo que no cuenta con procesos de seleccién a los colaboradores,
la capacitacion inadecuada segun el puesto y las deficientes remuneraciones son factores
que afectan negativamente la gestion del capital humano. Esto resulta en un rendimiento
deficiente de indole laboral, lo que a su vez se traduce en una calidad de servicio
insatisfactoria para los ciudadanos, evidenciada por demoras en la atencion a solicitudes,
personal desinformado sobre asuntos municipales y una actitud apatica sobre atencion

al publico, entre diversos aspectos.

Determina Castro (2021), en su estudio de nombre; Eficacia relativa al gasto
publico en el estado peruano en comparacion con otros paises de Sudameérica, elaborado
con un primordial objetivo de graduarse de Economista en la UNALM, tuvo el proposito
en determinar el nivel de calidad netamente relativa al gasto publico del estado peruano
versus paises Sudamericanos. Este trabajo se llevd a cabo mediante método
exploratorio, lo cual se utilizé un instrumento, como la documentacion de técnica. El
tesista concluyo es que el estudio ejecutado indica que el estado se encuentra entre los
5 mejores sobre su desempefio, mostrando que posee un cimiento solido en términos de
estabilidad macroeconémica, como también desarrollo permanente de su notable
economia. Por tanto, en lo que respecta del gasto publico, evidencio un avance muy
positivo en comparacién con otros paises; del mismo modo, se identificaron
negligencias en el gasto destinado a salud como educacién, que mostraron en negativo
su avance. Teniendo en cuenta, se puede inferir que el estado peruano necesita aumentar
su grado de ejecucién en salud como educacion para fortalecer la capacidad de estos

rubros.

Fundamenta Chunga (2021), en su analisis titulado; Presupuesto Publico versus
Calidad netamente del Gasto; Comuna de Coishco, Santa, dado su objetivo de titularse
como Magister en Gestion Publica en la UCV, se buscé establecer el vinculo entre
presupuesto publico versus calidad del gasto estatal, localidad de Coishco, Santa. Este
trabajo se desarrollé con criterio correlacional y utiliza la encuesta como técnica e
instrumento. EIl tesista concluyo que, se observé que su Presupuesto estatal versus

calidad al gasto operan de manera articulada en pro del crecimiento de la comuna,



beneficiando a su comunidad y mejorando el nivel de vida. En tanto, se explica que, en
lo que respecta al presupuesto estatal versus calidad del gasto, donde este Gltimo muestra
un enfoque limitado, lo cual cumple con ciertos parametros establecidos por el distrito,

aunque se considera gque podria tener un crecimiento.

Relaciona, Espino (2021), aborda el tema titulado “Examen de cumplimiento y el
efecto sobre hallazgo de fraudes de realizacion de planes de inversion; gestion directa
del Gobernacion Regional del departamento de Ancash 2020”. El objetivo primario del
estudio, fue demostrar sobre el examen de cumplimiento tiene un impacto significativo
en la identificacion y prevencién de fraudes, sobre elaboracion de planes en inversion
gestionados directamente por la gobernacién de Ancash, afio 2020. Dada la naturaleza
del estudio, se considera que cumple con requisitos metodoldgicos obligatorios para ser
clasificado como estudio documental-bibliogréfico, ya que todas las consideraciones se
fundamentan teéricamente para cierta elaboracion del informe final del examen de
cumplimiento. Se alcanza las siguientes conclusiones: En el grafico N°07 y cuadro
N°09, donde observa que el 90% de los consultados afirmaron que el examen de
cumplimiento ha permitido detectar fraudes sobre adquisiciones a precios
inflacionarios, mientras que el 7% indicd lo contrario y el 3% no tenia conocimiento al
respecto. Es importante destacar que el examen de cumplimiento se presenta como un
instrumento eficaz para identificar fraudes sobre adquisiciones ejecutadas a precios
sobrevalorados. Segun el grafico N°8 y el cuadro N°10, solo un 93% de consultados
confirmaron que el examen de cumplimiento ha sido eficiente en la deteccion de fraudes
relacionados con el control netamente de calidad de ciertos materiales, mientras que el
7% no estuvo de acuerdo. Al igual que en el anterior cuadro, ciertas practicas
fraudulentas mas comunes se relacionan con la calidad de mercaderia comprada para
obras, ya que frecuentemente se sustituyen por materiales de menor calidad, lo que

resulta en una aplicacion de obra con pardmetros de durabilidad deficientes.

Considera, Garcia y Huayta (2021), en su informe se propusieron establecer el
vinculo entre el examen de cumplimiento versus gestion al recurso humano sobre una
organizacion educativa, localidad de Ayacucho. Donde, llevaron a cabo un analisis

descriptivo, de indole correlacional, con criterio no experimental. El resultado



primordial revel6 que existian efectos entre sus variables, dando la conclusion que el
examen de cumplimiento estuvo orientada a mejorar la gestion organizacional,
evidenciando en su informe final de auditoria sobre casi todas las problematicas que

deben ser corregidas para alcanzar los objetivos establecidos.

Plantea, Jumady & Lilla (2021), de su estudio se propusieron analizar el impacto
de factores relacionados con la administracion del capital humano; sobre rendimiento a
los trabajadores publicos, donde clasifica esta investigacion como explicativa. Por tanto,
los hallazgos del andlisis revelan que tanto su motivacion al trabajo como el ambiente
de trabajo ejercen un impacto considerable en su desempefio. Por tanto, este analisis
evidencia que, tanto desde una perspectiva tedrica como a través de investigaciones
empiricas anteriores, incrementar la motivacion como mejorar su entorno laboral

contribuiréd a optimizar el rendimiento de los funcionarios publicos.

Afirma, Leon (2021), ejecuto un analisis con el objetivo primordial en analizar el
impacto del examen de cumplimiento administrativo al talento humano del ente
comunal de Huaraz. Donde ello, se realizd una investigacion basica, de caracter no
experimental, con criterio cuantitativo, utilizando una muestra de 48 empleados a
quienes se les otorgo un cuestionario basado en preguntas. Dando resultados mas
importantes; donde indicaron un (56%) de planificacién, También un (60%) sobre la
ejecucién y un (58%) en elaboracién del informe del examen de cumplimiento tenian
una influencia positiva sobre administracion del talento humano. Por tanto, al
implementar ciertas recomendaciones del informe, el ente municipal podria alcanzar los

objetivos que se habia propuesto.

Propone, Oscco (2021), en su trabajo de nombre “La Administracion del capital
humano versus el vinculo con el ejercicio laboral del trabajador en la comuna del distrito
de Pacucha”, donde su objetivo primario demostrar la conexion actual entre
administracion del capital humano versus el ejercicio laboral del personal de dicha
municipalidad. La metodologia empleo una investigacion de criterio documental-
bibliografico. Las conclusiones a las que llegd son las siguientes: se encontrd que la

Administracion del capital humano presenta un vinculo positivo débil para el ejercicio



laboral del trabajador de la comuna del distrito de Pacucha, evidenciando un indicador
correlacional de 0.552 de Spearman. Asimismo, se determind que la planificacion al
capital Humano también se vincula de manera positiva débil (con 0.475, grado
correlacional en Spearman) de crecimiento profesional al personal, sobre la comuna del

distrito de Pacucha

Manifiesta, Rosas (2021), de su trabajo, el objetivo fue analizar el vinculo entre el
examen de cumplimiento versus administracion del talento humano en un ente del sector
industrial. Donde se ejecut6 el método de tipo correlacional-descriptivo, utilizando 86
participantes como muestra, ejecutando un cuestionario para las dos variables. Donde
los hallazgos maés relevantes indicaron que el examen de cumplimiento tenia un grado
medio del (50%) al igual que la gestién del capital humano (72%). Esto sugiere que la
falta un examen de cumplimiento de calidad, lo cual impacta negativamente en la
administracién del capital humano, lo que a su vez provoca retrasos al cumplimiento de
metas como planes aprobados por el ente. En consecuencia, concluyo indicando una

relacion significativa sobre sus variables analizadas.

Describe, Souto et al. (2021), de su estudio plantearon cierto objetivo, era en
analizar las relaciones de impacto sobre procedimientos de administracion del capital
humano e indicadores de rendimiento empresarial. Donde, se aplicd una metodologia
netamente descriptiva como dialéctica. Los hallazgos mas relevantes indican una
gestion por competencias, ademas un reclutamiento a la calidad, como también
induccidn, asi como seguridad laboral y salud, son elementos trascendentes en el
desempefio de una organizacion. Sin embargo, es fundamental que estos aspectos sean
verificados a través de auditorias, ya que estas permiten identificar deficiencias de

manera oportuna.

Respecto a la fundamentacion cientifica, se considero bases teoricas en referencia
a dos variables; en primer lugar, considerando la variable exogena, auditoria de
cumplimiento, segun refiere Eferakeya y Edgars (2021), la creciente demanda de

auditoria ha propiciado el surgimiento de diversas teorias que intentan explicar las



razones que justifican su necesidad. Muchas de estas teorias han dado lugar a estudios,
donde formulan, preguntas importantes, las cuales abarcan en funcién de la abundante

cantidad de hallazgos en documentos de literatura existente.

A partir de una revision literaria, se ha podido identificar cinco teorema de auditoria,
donde ejercen un efecto considerable sobre précticas como aplicaciones en auditoria.
Donde estas teorias son; de deteccion, tambien credibilidad del prestamo, ademés

inspirada confianza, y por ultimo la sefalizacion.

La teoria sobre deteccion sostiene al auditor, como responsable durante el proceso del
examen, donde su labor consiste en buscar, identificar y prevencion al fraude sobre las
cuentas como EE.FF tambien. Este enfoque representd un primordial objetivo del
examen, donde era preindustrial. No obstante, este enfoque evolucion6 con el
advenimiento de la revolucién industrial, del siglo XV111, lo cual impulsd el crecimiento
empresarial sobre todo de las S.A y, de manera abrupta, llevé una separacién entre
propiedad versus control. Este contexto, los propietarios de los entes comenzaron a
reconocer la obligacion de delegar un control, a gerentes muy profesionales, con el fin
de optimizar la gestién empresarial y mejorar el rendimiento para ser enes competitivos
para el mercado. Por tanto, el informe del auditor independiente sobre sus cuentas de

un ente, gerenciado por el directorio se convirtio esencial.

Del mismo modo la base teorica respecto a mi segunda variable, gestion; en tal
sentido Marquez, F.& Souto, L. & Marrero, Y & Vergara, A. (2020), viene hacer un
conjunto de estrategias, practicas y procesos destinados a administrar de manera
eficiente el talento humano de una institucion. Su objetivo primario es motivar, atraer,
desarrollar y retener el talento, asegurando el bienestar de los colaboradores y
contribuyendo al resultado de ciertos objetivos empresariales. Donde la gestion de
RRHH suele estar alineada con la normativa laboral vigente, como el Estatuto de los
Trabajadores o las leyes en prevencion para mitigar riesgos laborales. Ademas, muchos

entes se promueven politicas de igualdad, conciliacién y formacion continua.

En ese contexto, Haque, Hussain & Baloch (2019), cierta teoria basica sobre gestion,
también conocida como teoria tradicional de la gestion, se inicia con la "perspectiva de

gestion cientifica”, que sugiere "una forma mas eficiente de realizar las tareas". El
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analisis del tiempo y el movimiento se utilizé para examinar cientificamente las acciones
fisicas y los requisitos necesarios para que el personal complete sus tareas; por eso
Sridhar (2017), sefiala cierta limitacion de esta teoria de pensamiento es que considera
al trabajador Unicamente desde un enfoque econémico, ignorando su comportamiento
laboral, no siempre es motivado por requerimientos financieros, ya que también

considera otras necesidades, como la seguridad, sociales y también estima.

En referencia a la justificacion se considerd las siguientes: Justificacion
Cientifica; los resultados del presente trabajo sobre la vinculacién de la relacion que
tiene el examen de cumplimiento versus efecto al area del capital humano de la
comuna distrital de Independencia; por ende seria de aporte a nuevos estudios
vinculados a dicho tema de investigacion y andlisis; ademas podria servir como
materiales de consulta para nuevos tesistas que pudieran tocar los temas impartidos
en este estudio a realizar. Justificacion Social: Con la problemética y objetivos
planteados, en presente trabajo de investigacion, y con la finalidad de cumplir
dichos objetivos, lo cual involucraria tanto a la CGR, la comuna y sobre todo la
localidad para un fortalecimiento del control Interno en todas las area en especial la
de Recursos Humanos, y los resultados que se obtendria en esta investigacion
aportaria cierto nivel en eficiencia, como eficacia, y su economia orientada a fondos
estatales; lo cual tendra una repercusion significativa en la poblacion del distrito,
con mas obras para ellos. Justificacion Tedrica: El estudio propone que el examen
de cumplimiento, infiere administrativamente al area del talento humano de la
comuna distrital de Independencia- Ancash, periodo 2024; para la cual servira de
base, para diferentes estudios, como fuentes bibliograficas, donde se constataran el
desarrollo en sus variables estudiadas. Justificacion Préctica: Este anélisis ofrece
instrumentos importantes para la comuna distrital de Independencia, lo cual podria
permitir sustancialmente mejorar su Gestion al area del talento humano, donde seria
importante en poder optimizar el servicio eficiente de los servidores publicos en la
comuna sujeto de estudio. Justificacion Metodoldgica: El estudio empleo el tipo
descriptivo y propositivo a fin de analizar los factores que permitirian a la

investigadora en establecer las posibles carencias que se podria encontrar en el area
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de Recursos Humanos, y tomando como base las variables como su metodologia de
analisis.

Concerniente sobre la problematica de estudio, podemos indicar que, en la
actualidad, las entidades gubernamentales estan sujetas a auditorias continuas
debido a la aparicion de multiples casos de no eficiencia por los servidores publicos.
Los examenes de cumplimiento se han vuelto esenciales para identificar problemas
dentro de las organizaciones estatales, ya que evallan si estas se adhieren a los
parametros, leyes y regulaciones establecidas por el gobierno (Gavilanez & Chéavez
& Llumiguano 2021). En tanto, este andlisis resulta crucial para establecer bases
solidas en el ambito de la auditoria y para contribuir a la identificacion de
indicadores que afectan administrativamente el area del talento humano.
Actualmente, la gran parte de gobiernos netamente nacionales dependen de las
administraciones locales, lo cual llevan a cabo programas a desarrollar. Sin
embargo, estos proyectos intergubernamentales a menudo no logran sus objetivos,
ya que los funcionarios locales no siguen las directrices impuestas por gobernantes
nacionales. En tal sentido la corrupcion, también la ineficacia en la administracion
y escases de examenes de cumplimiento, donde pueden debilitar significativamente
el liderazgo de gobernantes nacionales para una mejor cobertura como la calidad
enfocado a servicios estatales (Fernandez & Martel De la O, 2023). De su analisis
realizado por Sirisetti & Srinivas (2022), demostré en el estado indio se infringian
leyes laborales con beneficios, lo que resultaba en un desempefio deficiente del

personal y en el incumplimiento de las metas institucionales.

En otro orden de ideas, un informe del érgano contralor revel6 sobre, el afio 2020,
indicando un indice de corrupcion y mala conducta de funciones ocasiond un
perjuicio patrimonial al Estado de S/ 22 mil millones, lo que representa un 13% de

un total, del presupuesto estatal aplicado (Pérez & Portugal &Shack, 2021).

Investigaciones anteriores sobre la problematica analizada, donde refiere, Véles et
al. (2021), revelaron que la Municipalidad de Cuenca, por un examen de
cumplimiento, disminuyo las tarifas del servicio por sellado del ganado porcino en
los centros de abastos sin contar con una ordenanza previa, 1o que resulto en una

reduccion de ingresos. Esto llevo a que el jefe de esa area no cumpliera con las
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funciones descritas en su MOF. Por otro lado, Salazar & Mucha (2020),
evidenciaron la comuna de Chimbote, durante la ejecucion de un proyecto, no
respeto varias disposiciones que engloba la nomativa de Contrataciones, asi como
el periodo de ejecucion y pago a contratista, concluyendo que el ente no verifica
adecuadamente a su personal para asegurar el cumplimiento de sus funciones
asignadas. Por esta razén, se considera necesario llevar a cabo cierto estudio en la
comuna distrital de Independencia, especificamente en el area del capital humano,
dado que la pagina de Transparencia, del rubro econémico ha evidenciado que en
2023 se produjo un aumento presupuestal superior al proyectado en remuneraciones
sin contratos formales, asi como la cancelacién de dietas por pagar, sin sustento
como el contratar los servicios netamente administrativos; y adicionales existentes:
ademas otros aspectos que son objeto de auditoria. En ese sentido, esta

investigacion buscé responder la siguiente interrogante:

¢Cdémo la auditoria de cumplimiento incide en la gestion del area de recursos

humanos de la Municipalidad distrital de Independencia-Ancash, periodo 2024?

En cuanto a la conceptualizacion como operacionalizacion de dos
variables; donde la primera variable (V1) auditoria de cumplimiento, Segun Bani y
Sharairi (2016), donde se establece que cierta planificacion constituye un cimiento
esencial sobre desarrollo de un proceso auditable, donde el auditor puede formular
una planificacion como también estrategias para prevenir ciertos problemas
netamente potenciales, donde la planificacion englobe una asistencia preventiva en
la deteccion anticipada de diversas problematicas, sin importar el tamafo y/o
complejidad, por tanto incrementa cierto interés en dar solucion estos
inconvenientes y garantizar una imparcialidad clara sobre su razonabilidad como
credibilidad de los EE.FF del ente auditado.

Definicion Operacional: La variable Auditoria de cumplimiento es de naturaleza
cualitativa y se operativizara en tres extensiones, siendo estas las dimensiones de

“Planificacion”, “Ejecucion” y “Informe”

En conclusién, Vélez & Boza, (2020), identifica tres dimensiones fundamentales

para la evaluacion del examen de cumplimiento. La primera dimension se refiere a
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la planificacion, indicando este proceso como primero del examen, donde su
programa dependerd la efectividad como eficacia de los objetivos establecidos,
gestionando rigurosamente los capitales esenciales. Ademas, esta parte debe ser de
indole metddico, como innovadora, considerando diversas opciones; ademas
seleccionando metodos més apropiadas para llevar a cabo ciertas tareas; por tanto,
esta accion se debe considerar a expertos mas experimentados del grupo.

Por otro lado, Vallejo (2021), sobre la segunda dimensién nos manifiesta, acerca de
la ejecucion menciona que esta etapa del examen, donde los auditores ejecutan
diversos procedimientos en auditoria, donde tienen en cuenta pruebas sobre
controles a procesos sustantivos en auditoria. Tiene como objetivo asegurar que la
comitiva de auditoria agrupe suficientes evidencias, donde la auditoria sea
planificada para obtener conclusiones sobre el grado de cumplimiento o no

cumplimiento que tenga el ente.

Sin embargo, la OECD (2015), sefiala que la fase de ejecucion debe extenderse un
poco mas, de verificar simplemente el vinculo de control, adoptando un criterio de
aprobacion y/o negacién. Es esencial definir cierto tono para comunicar a la
totalidad de participantes, que los examenes de seguridad tienen un recurso para
supervisar el progreso hacia metas de seguridad concretas y también se emplean
para recolectar datos de una fuerza trabajadora como vinculo de cierto esfuerzo

constante por mejorar el proceso.

Finalmente, Vélez & Boza (2020), argumentan que en la tercera dimension se
manifiesta que en este periodo la comitiva auditora de la CGR debe elaborar cierto
informe escrito, contemplando deficiencias en control interno, ademas las
observaciones desprendidas de desviaciones sobre cumplimiento, asi como ciertos
resultados como recomendaciones al proceso auditado al ente evaluada. De esta
manera, el informe final de auditoria indicara si se ha respetado la normativa vigente
en su gestién como manejo de recursos estatales; ademas, en caso de que se detecte
algin incumplimiento, se deberan especificar las infracciones, también
arbitrariedades e irregularidades que surgié durante la realizacion del examen. La

variable dependiente que abarca la gestion,
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Segln Boza & Vélez (2020), se define como un conjunto de directrices orientadas
a guiar las actividades, la prevencion, la perspectiva como aplicacion de recursos;
y ademas esfuerzos vinculados a objetivos deseados. Esto incluye el orden de las
acciones necesarias para llegar a fines establecidos, relacionado con cierto tiempo
planificado para ejecutar cada tarea, asi como el total de programas involucrados
en sus logros establecidos.

Por su parte, Sharma & Thakur (2015), conceptualizan la administracién como un
grupo de directrices vinculadas a funciones de planificar, organizar, direccion y
también control. Una correcta ejecucion de normativas, donde permitié optimizar
recursos fisicos, como financieros, también informativos como humanos de forma

eficiente y eficaz, con el fin de alcanzar las metas organizacionales.

En cuanto a la gestion de recursos humanos, su evolucién ha sido notable. En su
primera fase, se enfoco en el cumplimiento normativo, con los servidores estatales
de RR. HH encargado de asegurar que los funcionarios cumplieran con sus
responsabilidades y de gestionar los procesos administrativos. En la segunda fase,
el enfoque se traslado al disefio de areas de practica, fundamentadas en modelos de
habilidades dOptimas. Posteriormente, en la tercera fase, los recursos humanos
comenzaron a ser considerados como un socio estratégico del negocio, apoyando
estrategias comerciales considerando sus servicios y programas. Finalmente, la fase
cuarta, aunque sigue siendo un socio del negocio, se amplia su vision hacia el
exterior, considerando a clientes, inversionistas y comunidades para evaluar su
competitividad en términos de participativos del cliente, confianza de cierto

inversionistas como reputacion comunitaria (Open Stax, 2022).

Rodriguez (2020), resume la administracién del capital humano como un conjunto
integrado de habilidades, técnicas, directrices y practicas consideradas con el
objetivo de guiar ciertos comportamientos internos y maximizar el talento humano.
El proposito fundamental es seleccionar, gestionar y orientar a funcionarios hacia

ciertos objetivos como metas del ente.

Por otro lado, Naumov (2018), sefiala que la administracién del talento humano
abarca un liderazgo como facilitacion de sectores clave en el tiempo de vida del

empleado, tales como: a) Cumplimiento de las responsabilidades laborales, b)
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Proceso de seleccion, incorporacion e contratacion de personal, c) Gestion del
rendimiento, d) Promocion de beneficios y recompensas, e) Desarrollo del talento

como sucesion planificada.

Segun Sridhar (2017), sostiene que la complejidad, ademas conectividad y por
ultimo el contexto; viene hacer las tres cualidades fundamentales de las
organizaciones que han influido en el desarrollo de esta teoria. Asimismo, las
diversas necesidades, aspiraciones, motivaciones y potenciales tanto individuales
como organizacionales desempefian un papel crucial en la gestion moderna. En
consecuencia, elementos como el flujo, también interdependencia, ademas
ambiguedad como multiplicidad han incrementado las complejidades en las
dindmicas operativas de las organizaciones. Esto implica que establecer un conjunto
de principios de gestion universales aplicables a todos los tipos de entes e
individuos resulta poco inaplicable y practico. Por lo tanto, estas complejidades
reimpulsan a los entes a formular estrategias flexibles como ademas principios de
administracion adaptados a las realidades del trabajo y de los trabajadores en el
entorno laboral. Ademas, la teoria moderna de gestion adopta una vision muy
compleja de colaboradores, en contraste con la perspectiva del individuo econémico
racional, basdndose en teoria clasica como vision del ser social de cierta teoria

neoclasica.

Definicion Operacional: La variable Gestion del departamento capital humano es
de naturaleza cualitativa y se operativizara en cinco extensiones, siendo estas
dimensiones: “Captacion del capital humano”, “Preparacion del capital humano”,
“Control del talento humano”, “Comunicacion interna del capital humano” y

“Evaluacion del capital humano”

En conclusion, Valenzuela (2022), identifica cinco dimensiones fundamentales
para la evaluacion de la Gestion del recurso humano. La primera dimension sobre
Captacion del recurso humano, refiere que gestion del recurso humano comienza
con la captacion, donde la contratacidn de talento competente se convierte en fuente
crucial para ventaja competitiva hacia los entes. En tanto, muchas organizaciones
cometen errores en este proceso. Frecuentemente, los reclutamientos y

contrataciones se realizan de forma reactiva: cuando un empleado deja la empresa,
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se apresuran a cubrir la vacante. Pocas entidades adquieren cierto enfoque proactivo
como también largo plazo, trabajando sobre creacion de cierto plan estratégico para

la adquisicion de talento.

Del mismo modo, Valenzuela (2022), sobre la segunda dimension relacionado en
preparacion del recurso humano se refiere al proceso de capacitar, formar y
desarrollar a los empleados de una organizacion para que puedan realizar sus
diversas funciones de forma eficiente y orquestar el termino de sus objetivos de la
empresa. Este proceso incluye la formacion inicial, el desarrollo de habilidades, la

capacitacién continua y la administracion al talento humano.

Entre actividades claves de preparacion al recurso humano estan: Deteccion de
necesidades de formacion: Identificar las habilidades y conocimientos que
requieren los empleados; capacitacion y formacion: Proporcionar cursos, talleres o
programas de aprendizaje; desarrollo profesional: Ofertar oportunidades en
promocién y crecimiento; evaluacion del desempefio: Medir el rendimiento para
detectar areas de mejora; y una adecuada preparacion del recurso humano mejora
la productividad, ademas clima laboral y por ultimo calidad sobre servicio o

producto ofrecido.

También, Valenzuela (2022), sobre la tercera dimension relacionado al control del
recurso humano se refiere al procedimiento tal cual el ente supervisa, evalla y
regula el desempefio, el comportamiento y el desarrollo de su personal,
asegurandose que ciertas actividades de funcionarios estén comprometidas con

objetivos y politicas del ente.

Este control implica varias funciones clave, como: Evaluacion del desempefio:
Medicion del rendimiento de funcionarios en vinculo con objetivos vy
responsabilidades; supervision: Asegurar que se cumplan las normas y politicas
establecidas; gestion del tiempo y asistencia: Controlar horarios, ausencias y
puntualidad; analisis de productividad: Evaluar la eficiencia y calidad del trabajo
realizado; retroalimentacidon y correccion: Ofrecer sugerencias para mejorar el
desempefio y resolver problemas; desarrollo y formacion continua: Asegurar que el

personal esté capacitado y actualizado. Un buen sistema de control del recurso
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humano ayuda a optimizar el potencial de los empleados, mejorar el ambiente
laboral y alcanzar ciertos objetivos estratégicos del ente.

En ese contexto, Valenzuela (2022), sobre la cuarta dimension relacionado a la
comunicacion interna del recurso humano, lo cual refiere que es el intercambio de
informacion, ideas y mensajes dentro de una organizacion, dirigido a mantener
conectados a los funcionarios y alineados con ciertos objetivos, valores y estrategias
del ente. Es fundamental para promover un buen ambiente laboral, fomentar la

colaboracion y mejorar la productividad.

Existen varias clases en comunicacion interna: Primero comunicacion descendente:
De los niveles directivos hacia servidores publicos (6rdenes, instrucciones,
politicas); comunicacion ascendente: De los empleados hacia la direccion
(sugerencias, informes, retroalimentacién); segundo comunicacion horizontal:
Entre compafieros del mismo nivel jerarquico (coordinacion de tareas, trabajo en
equipo); y comunicacién diagonal: Entre empleados de diferentes departamentos y

niveles jerarquicos.

Por dltimo, Valenzuela (2022), sobre la quinta dimension relacionado sobre
evaluacion del recurso humano, asegura que es el proceso mediante el cual una
organizacion mide y analiza el desempefio, las habilidades, el comportamiento y el
potencial de sus empleados. Su objetivo es asegurar que el equipo contribuya
eficazmente al cumplir sus objetivos del ente, ademas identificar oportunidades de

mejora y desarrollo profesional.

Aspectos clave de la evaluacion del recurso humano: Evaluacion al desempefio:
Mide su cumplimiento de objetivos, como calidad del trabajo y la eficiencia;
evaluacion de competencias: Valora habilidades técnicas, conocimientos vy
capacidades interpersonales; evaluacion del comportamiento: Observa la actitud, la
colaboracion y el compromiso del empleado; evaluacion del potencial: Detecta la

capacidad del empleado para asumir nuevas responsabilidades o ascensos.

En la investigacion de la tesis, se planted las siguientes hipotesis:
Hipotesis alternativa: La auditoria de cumplimiento incide positivamente en la
gestion del area de recursos humanos de la Municipalidad distrital de

Independencia, periodo 2024; e hipdtesis nula: La auditoria de cumplimiento incide
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negativamente en la gestion del area de recursos humanos de la Municipalidad
distrital de Independencia, periodo 2024.

Asimismo, en concordancia con la hipétesis de investigacion, se planteo el objetivo
general: Determinar la incidencia de la auditoria de cumplimiento en la gestion del
area de recursos humanos de la Municipalidad distrital de Independencia, periodo
2024. Del cual se desprendié los objetivos especificos: Determinar los procesos
operacionales del area de recursos humanos de la Municipalidad distrital de
Independencia-Ancash, periodo 2024; determinar los procedimientos de control
interno al area de recursos humanos de la Municipalidad distrital de Independencia-
Ancash, periodo 2024; y aplicar una auditoria de cumplimiento en el &rea de
recursos humanos de la Municipalidad distrital de Independencia-Ancash, periodo
2024,

2. METODOLOGIA

Este estudio adopté una metodologia de enfoque cualitativo, ya que se
fundamentard, en la apreciacion integral de los hechos, evitando la fragmentacion en sus
componentes. En este sentido, el procedimiento de investigacion se basara en la
interpretacion de eventos, donde el objetivo es entender sus variables que incide al
proceso (Cabezas, Andrade y Torres, 2018).

En tanto, el andlisis se clasific6 como aplicada, donde, segtn lo indicado por
Pereyra (2020), busca generar conocimientos que sean Utiles para abordar las
problematicas analizadas. En consecuencia, se implementara bases tedricas, sustentando
hallazgos obtenidos durante la auditoria. En consecuencia, este estudio se considero de
nivel explicativo, ya que facilitara la identificacion de origenes o causas de fenomenos,

como eventos o hechos en cuestién (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2015).

Respecto al disefio de estudio, se opto por un enfoque no experimental, dado que
las variables fueron no manipuladas intencionadamente; en cambio, los contextos y
hechos se analizdn tal como se presentan en su estado natural, permitiendo el examen
de las variables y sus interrelaciones sin provocar alteraciones. Tambien, este disefio fue
de tipo transversal, ya que la data fue recolectada en un tiempo especifico (Hernandez y
otros, 2018).
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Figura N°01 Diagrama del disefio

V1

v
V2

r= relacion

VI= Auditoria de cumplimiento
VD= Gestidn del capital humano
M = Muestra

En relacion con la poblacion estudiada, se refiere a aquel grupo o universso de
participantes que comparten género similar o un entorno, conceptualizado por
discernimientos significativos con una objetividad de establecer parametros de
sus elementos de investigacion (Fernandez M; 2017). En tanto, el universo
estudiado estuvo constituido por la comuna distrital de Independencia.

De este modo, la muestra representa un grupo reducido del universo investigado;
podemos tambien decir, que biene hacer un conjunto limitado de unidades donde
conforman un conjunto determinado, segin sus caracteristicas 0 rasgos
(Fernandez & Hernandez & Baptista, 2015). Por esta razon, se seleccioné como
muestra al responsable del seccion del capital humano de la comuna distrital de
Independencia.

Donde:

Z=nivel de confianza al 95% (1.96)

N= poblacion = 181

n= muestra

p= probabilidad de que el evento ocurra= 0.95

e= error muestral al 5%

g= probabilidad de que el evento no ocurra = 0.05

"TT(N—1)+e2+Z24peg
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181-1.96%.0.05-0.95
0.052 (181 — 1) + 1.967 . 0.05 - 0.95

= 52.220409944409

En ese sentido, se utilizd una entrevista, la cual consistié en una conversacion
estructurada por el investigador con el fin de obtener informacion que permitié
alcanzar los objetivos establecidos. Ademas, se logro observar las conductas y
gestos del individuo o grupo entrevistado. Asimismo, se implementd un
cuestionario, herramienta fundamental, donde se recopilo de manera ordenada y
sistematica los datos de la poblacion objeto de estudio, abarcando opiniones,
conocimientos, pensamientos y caracteristicas, entre otros (Hernandez y otros,
2018). Es importante destacar que los instrumentos fueron validados en su
contenido por tres expertos, obteniendo un valor de v Aiken de 0.71, lo cual es
considerado valido para su aplicacion.

En cuanto a procedimientos para la recoleccién de data, en primer lugar, se
solicitd la autorizacion al ente comunal para llevar a cabo la investigacion. Una
vez obtenida el permiso, se procedio a recolectar la data mediante la entrevista,
tambien un cuestionario como ademas andlisis documental. Posteriormente,
dichos hallazgos fuer6n registrados en una libreta de observacion como
interpretados por dicho tesista, y finalmente se respondio los objetivos netamente
planteados, asi como la verificacion de hipétesis.

Su andlisis de datos recopilada se llevo a cabo mediante métodos informaticos
con el objetivo de generar resultados que permitan un estudio en consonancia
con los objetivos, preguntas e hipotesis formuladas en esta investigacion,
utilizando para ello técnicas estadisticas. Este analisis se realiz6 a través de un
software estadistico disponible en el mercado, con el apoyo de una computadora.
- Se Recopil6 informacion sobre muestras de investigaciones, examinar, revisar
y clasificar de acuerdo con la hipdtesis establecida.

- Las respuestas se codifico utilizando un sistema numérico para las variables,
facilitando su tabulacion.

En relacion con el uso de ecuaciones correlacionales, estas se han obtenido a

través de los programas estadisticos adecuados, tales como Excel.
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3. RESULTADOS

Describir los procedimientos vigentes de seleccion, como contratacion y
compensacion de los servidores del departamento de Recursos Humanos de la comuna
distrital de Independencia, Ancash.

Con el fin de analizar estos procedimientos relacionados con el personal de la
Municipalidad, se ha considerado conveniente crear un diagrama de flujo para cada
proceso, el cual se detalla por intermedio de cierta entrevista realizada al responsable

del capital humano (anexo N°3) de la entidad en estudio.

a) Seleccidén

Figura N°02. Flujograma que selecciona al talento humano

._’ -4‘;-’

—
EOS=

Leyenda:

@ No se determina las vacantes laborales segiin el @ ; No se efectia una pre seleccion rigurosa
Manual de Perfiles del Puesto (MPP). segun el MPP.

@ Carencia de simuladores y rubricas en las entrevistas segiin lo establecido.

Nota: Proceso del talento humano.
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En el proceso de seleccion y reclutamiento, es necesario llevar a cabo los siguientes

procedimientos:

-Realizacion de un cuadro que detalle las necesidades del puesto requerido para el
periodo fiscal, de manera que logistica pueda realizar un andlisis de ciertos valores de
referencia que oferta el medio y se ajuste al PIA proporcionado en el periodo fiscal.

- Clasificacion de cargos laborales, considerando requerimientos técnicos por secciones.
- Publicacion de cierta convocatoria tanto interna como externa.

- Recoleccion documentaria de postulantes.

- Supervision de la informacién proporcionada a cada postulante.

- Excluir a postulantes que no cumplen con los requisitos establecidos.

- Evaluacion de conocimientos y pruebas psicologicas.

- Entrevista.

- Elaboracion de un reporte de evaluacion.

- Seleccidn del postulante.

Deficiencia:

Durante el proceso de clasificacion de talento humano se identificaron ciertas
irregularidades, una de ellas clasificacion de cargos laborales; donde se indicé que el
perfil técnico no es tomado en consideracion; segin la comuna de independencia.
Ademas, en lo que respecta a la toma del examen del rubro conocimientos como pruebas
psicoldgicas, en ciertos casos se omitieron o faltaron rubricas psicoldgicas que debian
aplicarse. Por ultimo, en la recoleccion y fiscalizacion de ciertos documentos, no
consideran constancias laborales no verificacién de informacién correspondiente

(estudios complementarios).
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b) Verificacion e induccion:

Figura N°03. Diagrama de flujo para la induccion e contratacion del talento humano

Leyenda:

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

Nota: Proceso del talento humano

En el proceso de induccion e contratacion, es necesario llevar a cabo los ciertos
procedimientos:

- Explicacion como la firma del contrato.

- Induccidn sobre ciertas normativas, como funciones y ademas ambiente de labores.
Deficiencia:

Se presenta sobre todo en induccion normativa y el ambiente de labores, ya que se ha
establecido la ejecucién del procedimiento en induccion, pero sin aplicar lo que se ha
definido. Ademas, al nuevo capital humano se les proporcionan las normativas internas
del ente, después de 30 dias de laborar, lo que genera un desconocimiento operacional
y reglas institucionales.

Causa: El inductor no lleva a cabo estas actividades debido a la falta de tiempo.

Efecto: Un desempefio deficiente del nuevo capital humano en sus diversas funciones,
lo que provoca deficiencias al departamento para la cual fue contratado.
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¢) Remuneracion:

Figura N°04. Flujograma al proceso remunerativo al talento human

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

Procedimientos disciplinarios deficientes.

Nota: Proceso del talento humano

En el proceso de remuneracion, es necesario llevar a cabo los procedimientos siguientes:
- Verificacidn y registrar la asistencia al sistema de controlar al talento humano.

- Deduccion de servicios sociales, asi como tardanzas o faltas que posean el personal.

- Registrar y deducir las imposiciones al total de la ndmina al sistema.

- Emitir boletas de pago a trabajadores.

- Transferencia en cuenta pagos de haberes aperturadas por el talento humano.
Deficiencia:

Se ha observado que la verificacion y registro de asistencias en el sistema no se realiza
de manera predeterminada, ya que no hay verificacion adecuada a tardanzas como
ausencias laborales. Ademas, sobre deduccion de prestaciones, también faltas y ademas
las amonestaciones, no se lleva a cabo conforme a los lineamientos institucionales.
Causa: El cuaderno de asistencias no se retira en el tiempo establecido.

Efecto: No considera efectuar el descuento correspondiente por ciertas tardanzas o faltas
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Evaluar controles internos implementados en el departamento del talento humano de la
comuna distrital de Independencia.

Para alcanzar dicho objetivo, se utilizd un cuestionario de las preguntas al control
interno que fue administrado a 52 empleados de la comuna. En tanto, una vez que se
recopil6 la data, luego se procesé utilizando el Excel y, siguientemente, se presentd
tablas como gréficos, donde se detalla de la siguiente manera:

Dimensidn captacion del Talento Humano

Tabla N°01. Dimension captacién del Talento humano

Captacion del recurso humano Total

El drea de RRHH se orienta a definir los vacantes laborales segtin las

competencias requeridas en el manual de perfiles del puesto. S B AT 04 he

(1)
Se realiza una pre seleccion rigurosa de los posibles candidatos segtin

los requisitos determinados en las vacantes requeridas cias d LR

@
El drea de RRHH en la evaluacién de los candidatos emplea rubricas,

(3) simuladores, casos o ejemplos en el que postulante demuestre sus 10 19.2 42 80.8 52
capacidades laborales.

Existen procesos y directrices determinantes para la eleccion del o los

finalistas del puesto buscado. SBT3 A4 269 8

@

Total 17 32.7 35 67.3 52

Nota: Cuestionario de control interno a los colaboradores de la comuna

Figura 5. Dimension de captacion del recurso humano

(4)

(3)

(2)

(1)

0% 20% 40% 60% 80% 100%

SI ENO

Nota: Cuestionario de control interno a los colaboradores de la comuna



Interpretacion: Considerando tabla N°01 como figura N°05 se observa que, en el
ambito de la administracion de captacion del talento humano, solo el 90.4% de los
colaboradores indican que la seccién del talento humano no se enfoca en definir las
plazas laborales de acuerdo con la comuna de Independencia; lo que provoca que dicha
comuna retrase sus procesos como objetivos organizacionales, en tanto los postulantes
carecen de un perfil técnico y de las competencias necesarias para los puestos. Ademas,
solo el 71.2% sefialaron que no se ejecuta una preseleccion rigurosa a ciertos
postulantes, evidenciandose pasarse por alto procesos de verificacién documentaria,
como examenes a algunos candidatos, donde podria resultar en que el seleccionado no
desempefie sus funciones al cargo adecuadamente, por tanto, no alcance objetivos
institucionales

En tanto, solo el 80.8% de entrevistados de RRHH, dijeron que no utilizan rabricas o
simuladores para evaluar a los concursantes, donde impide que puedan demostrar ciertas
habilidades ante situaciones dificiles que podrian presentarse dentro del ente, siendo un
criterio fundamental para seleccionar eficientemente al concursante. Sin embargo, el
73.1% comentaron que el ente comunal cuenta con procesos como también directrices
en la seleccion de postulante, pero no aplica de manera efectiva, lo que genera retrasos

en diversos procesos administrativos, como en metas que son a plazo largo.

Dimension Preparacion del Talento humano

Tabla N°02. Dimension Preparacion del Talento Humano

, SI NO
Preparacién del recurso humano Total
n % n %

La Municipalidad tiene definido el procedimiento de induccién del

. 36 69.2 16 308 52
personal y se cumple con todos los trabajadores nuevos.

) Existe un cronograma y plan predeterminado para la capacitacion del

: . e A 12 23.1 40 769 52
personal nuevo en sus funciones, normativas y objetivos institucionales.

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

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

) Se prevé al personal nuevo las condiciones ambientales laborales para el 13 250 39 750 52

desempeiio de sus funciones.

Total 20 38.9 32 61.1 52

Nota: Cuestionario de control interno a los colaboradores de la comuna
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Figura 6. Dimension de preparacion del talento humano

(8)

7

(6}

(5)

0% 20% 40% 60% 80% 100%
S| ENO

Nota: Cuestionario de control interno a los colaboradores de la comuna

Interpretacion: Dado la tabla N°02 como la figura N°06 se observa que, en el contexto
de laadministracion de la preparacion del talento humano, solo el 69.2% de interrogados
afirmaron que el departamento de Recursos Humanos tiene establecido un
procedimiento de clase inductiva al trabajador. En tanto, solo el 76.9% indic6 que no
tiene un mecanismo predeterminado para la capacitacion al nuevo personal con referente
al MOF. Esto refleja que, aunque hay lineamientos, como reglamentos de induccion,
estos no se aplican de manera oportuna y conforme a las directrices, lo que provoca que
el nuevo trabajador carezca de conocimiento sobre su seccion y funciones.

En tanto, solo el 61.5% menciond no tener documentos donde informen al nuevo
personal sobre las normativas, como funciones y también materiales a utilizar. Esto se
traduce que ciertas normativas como documentacion tienen acceso restringido para los
colaboradores, donde ocasiona que algunos trabajadores no se adhieran a directrices por
desconocimiento de procesos importantes. Ademas, un 75% expresd que no se
proporcionan al nuevo personal las condiciones ambientales laborales necesarias para el
desempefio de sus funciones, lo que resulta en que el nuevo trabajador no cuente con la
informacion sobre los medios y herramientas que puede utilizar para desempefarse
adecuadamente en el cargo al que postulo.



Dimensién Control del talento humano

Tabla N°03. Dimensién Control del talento humano

SI NO
Control del Recurso Humano Total
n % n %

¢El drea de Recursos Humanos cuenta con un Reglamento de Control
de Asistencia y Permanencia del Recurso Humano actualizado?

9) 43 827 9 17.3 52
El 4rea de Recursos Humanos lleva un control adecuado de las

(10) asistencias del personal que garantice un monitoreo apropiado de la 11 21.2 41 78.8 52
hora de ingreso y salida del personal que labora

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

(11) 38 73.1 14 26.9 52
El drea de Recursos Humanos ejecuta los procedimientos disciplinarios

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

Total 16 31.3 36 68.8 52

Nota: Cuestionario de control interno a los colaboradores de la comuna

Figura N°07. Dimension Control del talento humano
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Nota: Cuestionario de control interno a los colaboradores de la comuna



Interpretacion: En tanto, la tabla N°03 como figura N°07 se observa que, en el &mbito
de la administracion de control del capital humano, solo el 82.7% indic6 que el ente
comunal dispone de cierto Reglamento de Control sobre asistencia como permanencia
del capital humano vigente. Por consiguiente, no se ejecutd alguna induccion o
distribucion de cierta informacion sobre estos lineamientos, en tanto ha provocado que
los colaboradores incurran en faltas, como abandonen sus puestos sin autorizacion,
debido a la falta de directrices claras sobre la asistencia.

Ademas, un 78.8% manifiesta que no ejecuta un control correcto de asistencias, donde
asegure un control efectivo de las horas de entrada como de salida del talento humano,
lo que resulta en un menor nivel de productividad en relacion con las metas
institucionales por parte del equipo de trabajo.

Por otro lado, un 73.1% sefiala que la seccion del capital Humanos no administra de
forma adecuada los permisos, vacaciones y licencias de los trabajadores, evidenciando
la ausencia de un control efectivo en esta administracion, atribuible a la burocracia del
proceso que se sigue para su tramitacion. En consecuencia, un 86.5% afirmé que
Recursos Humanos no aplica los procedimientos disciplinarios de forma correcta, por
tanto, pone de evidencia la existencia de irregularidades en las sanciones que debieron
ser impuestas a algunos servidores por faltas cometidas. Esto podria dar lugar a
operaciones de corrupcién como irregularidades al interno de la comuna, al no aplicarse

de manera rigurosa las sanciones establecidas en diversos reglamentos organizacionales.

Dimensién Comunicacion interna del talento humano

Tabla N°04. Dimensién Comunicacioén interna del Recurso Humano

S1 NO .
Comunicacion interna del Recurso Humano Total
N 9% n 2%

Los canales de comunicacldn que se emplean en la municipalidad

(13) a6 692 16 308 52
permiten trasmitic un mensaje de manera clara, coherente y oportuna
Ll drea de Recursos Humanos toma en cuenta las propuestas del

(14) personal respecto de formas de mejorar la productividad y alcanzar 32 61.5 20 385 52
objetivos institucionales
El drea de Recursos Humanos escucha y soluclona los conflictos . .

(15) Y 6 115 46 885 52
internos laborales en conjunto
Considera que el drea de Recursos Humanos cuenta con mecanismos y

(16) procedimientos para la denuncia de actos indebldos que pueda detectar 4 7.7 48 92,3 52
en los procesos.

Total 20 37.5 33 62,5 562

Nota: Cuestionario de control interno a los colaboradores de la comuna
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Figura 8. Dimension Comunicacion interna del talento humano

(14) _
(13) -
0% 20% 40% 60% B0% 100%

SI ENO

Nota Cuestionario de control interno a los colaboradores de la comuna

Interpretacion: Dado la tabla N°04 como figura N°08 donde se observa que, en el
ambito de la administracion de comunicacion interna del capital humano, solo el 69.2%
de los interrogados afirmaron que hay canales internos adecuados sobre comunicacion
para proyectar informacion organizacional entre areas o secciones. Del mismo modo,
solo el 61.5% sostiene que el capital humano toma en cuenta dichas propuestas de
mejora en productividad como logro de ciertos objetivos, lo que genera un avance en
diversos procesos departamentales como ademas una correccion de errores para algunos
procedimientos netamente administrativos. Sin embargo, es importante sefialar que ha
habido recomendaciones de algunas secciones que no fueron tomadas en cuenta, lo que
ha ocasionado al interna conflictos.

Por consiguiente, solo el 88.5% manifest6 que el capital humano no escucha ni resuelve
conflictos internos de manera conjunta, lo que indica la existencia de conflictos entre
departamentos, provocando retrasos solo en ciertos procesos administrativos. En esa
linea, solo el 92.3% afirmé que talento humano carece de mecanismos como
procedimientos sobre denunciar actos indebidos que puedan detectarse en los procesos.
Estos resultados evidencian que han ocurrido actos indecorosos dentro de la

Municipalidad que vulneran las normativas institucionales, las cuales no han sido



atendidas de manera oportuna y adecuada, convirtiendose en un factor que propicia la

realizacion de otros actos que infringen los lineamientos publicos.

Dimension de evaluacion del capital humano

Tabla N°05. Dimension de evaluacion del capital humano

SI NO
Evaluacion del Recurso Humano Total
n % n %

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

Se realizan actividades de reconocimiento laboral de acuerdo a los

(1) resultados de productividad individual. o 06 47 904 52

(19) Existe un plan anual para la generacion 'de. 1ncenmtos e}l personal 12 231 40 76.9 52
municipal de acuerdo al logro de los objetivos institucionales.

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

promocioén laboral entre el personal interno municipal.

Total 17 32.2 35 67.8 52

Nota: Cuestionario de control interno a los colaboradores de la comuna

Figura 9. Dimensidn de evaluacién del recurso humano
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Nota: Cuestionario de control interno a los colaboradores de la comuna



Interpretacion: Considera la tabla N°05 como figura N°09 lo cual observa que, en el contexto
de la administracién de evaluacion del capital humano, solo el 75% de interrogados indicaron
que el departamento de Recursos Humanos (RRHH) no considera los hallazgos de
productividad individual conforme a los parametros establecidos. Esto refleja la falta de una
evaluacion de rendimiento justo para los colaboradores. Algunos de ellos refieren que no
cumple cierto personal con sus labores de manera oportuna y no alcanza las metas fijadas, lo
que provoca retrasos procedimentales administrativos como conflictos internos dentro de la
entidad.

Por lo tanto, solo el 90.4% de los encuestados afirmaron que el talento humano no lleva a cabo
actividades en reconocimiento netamente laboral basadas en ciertos resultados netamente de
productividad de caracter individual, lo que evidencia la carencia de incentivos laborales dentro
del ente. Sin embargo, algunos mencionan que tales reconocimientos no se fundamentan en la
productividad, sino méas bien en relaciones de amistad, por tanto, genera descontento laboral.
Ademas, solo el 76.9% de los encuestados indican no tener un plan sobre creacion de incentivos
netamente laborales de acuerdo con metas organizacionales. Por consiguiente, estos resultados
evidencian una desmotivacion laboral, lo que resulta en una menor productividad de aquellos
que se sienten insatisfechos. Finalmente, solo el 71.2% sefialaron que hay un plan en realizar
actividades netamente de promocidn interna laboral, donde demuestra que el ente regularmente
elabora un cronograma sobre promocién laboral para las plazas requeridas por la comuna. Sin
embargo, debes en cuando esto no se lleva a cabo y se opta por promocionar a los candidatos

externamente.
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CONFIABILIDAD SOBRE CONTROLES INTERNOS DE LA SECCION RRHH
Tabla N°06. Confiabilidad sobre controles internos de la seccion RRHH

Dimensiones S NO Total
n % n %
Captacion del recurso humano 17" 327 35 67.3 52
Preparacién del recurso humano 20 38.5 32 61.5 52
Control del Recurso Humano 16 30.8 36 69.2 52
gzr;l;nm;)cacién interna del Recurso 20 385 33 635 52
Evaluacion del Recurso Humano 17  32.7 35 67.3 52
Total 18 346 34 65.8 52

Nota: Cuestionario de control interno a los colaboradores de la comuna

Figura 10. Confiabilidad sobre controles internos de la seccion RRHH

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

Preparacion del recurso humano

Il

Captacion del recurso humano

0.0 200 40.0 60.0 80.0 1000 120.0

SI mNO

Nota: Cuestionario de control interno a los colaboradores de la comuna

Interpretacion: Se aprecia en la tabla N°06 coma la figura N°10, la fiabilidad de cierto
controles internos relacionados con los factores de administracion de la seccion del
capital humano presenta un alto riesgo, dado que ciertos resultados indican que, del
100%, un 65.8% no se esta cumpliendo con lo establecido y con la normativa
correspondiente, lo que genera dificultades para que la entidad alcance sus objetivos
organizacionales.
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Resultado de la Auditoria de Cumplimiento

INFORME FINAL

Huaraz, 10 de diciembre de 2024
Lic. Ladislao Clemente Cruz Villachica
ALCALDE DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE INDEPENDENCIA

Se llevé a cabo la Auditoria de Cumplimiento en el departamento de Recursos Humanos
de la Municipalidad distrital de Independencia, durante el periodo del 28 de septiembre
al 9 de diciembre del 2024, de acuerdo con lo establecido en el articulo 2 de la Ley
Organica del Sistema Nacional de Control y de la Contraloria General de la Republica.
La Auditoria de Cumplimiento se realizd conforme a las Normas de Auditoria
Generalmente Aceptadas (NAGAS), asi como a las disposiciones reglamentarias,
legales, politicas y otras normativas pertinentes, con el objetivo de que la auditoria se
lleve a cabo de manera efectiva para alcanzar resultados razonables y asegurar que la
documentacion revisada no esté expuesta a interpretaciones erroneas de aspectos

significativos.

Se evaluo el area de Recursos Humanos, y los resultados se presentan en los hallazgos,
comentarios, conclusiones y recomendaciones que se encuentran en el informe de
auditoria, por lo que es imperativo que las recomendaciones mencionadas sean

implementadas de manera inmediata.

FAGUSTO AMERICO FACTOR CASTILLO
SUPERVISOR
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l. ANTECEDENTES

1.1. ORIGEN

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

académico universitario.

1.2. OBJETIVOS

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

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

- Determinar si existe procedimientos de denuncia contra funcionarios.

- Verificar la existencia de evaluaciones de productividad laboral.

1.3. MATERIA EXAMINADA'Y ALCANCE

La auditoria de cumplimiento a ejecutarse comprende el periodo del 28 de setiembre al
10 de diciembre del 2024, asimismo el area examinada sera la de Recursos Humanos,
que posteriormente se expondrd un informe en relacion al alcance de los objetivos

institucionales.

14. DE LA IDENTIDAD

Nombre de la Entidad: “Municipalidad Distrital de Independencia”

Horario de Atencién: 7h00 am a 15h00 pm Direccion: Jiron Pablo Patrén N°257,
Independencia Teléfono: (043) - 396262

1.4.1. COMPONENTES

El area auditada es el de Recursos Humanos
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1.4.2. INDICADORES

Eficiencia

VACANTE SEGUN MOF

Personas que menciona que si aplican
Total de trabajadores

PRESESELECCION RIGUROSA

Personas que menciona que si aplican
Total de trabajadores

APLICACION DE RUBRICAS

Personas que menciona que si aplican
Total de trabajadores

PROCESO AL FINALISTA

Personas que menciona que si aplican
Total de trabajadores

PROCESO DE INDUCCION

Personas que la conoce
Total de trabajadores

PLAN DE CAPACITACION

Personas que la conoce
Total de trabajadores

NORMATIVAS, FUNCIONES Y
MATERIALES

Personas que la conoce
Total de trabajadores

CONOCIMIENTO DEL AMBIENTE

Personas que la conoce
Total de trabajadores

Eficacia

SE POSEE UN REGLAMENTO DE
ASISTENCIA

Personas que menciona que si aplican
Total de trabajadores

APLICACION DE UN SISTEMA
EFICAZ DE ASISTENCIA

Personas que menciona que si aplican
Total de trabajadores

APLICAN UNA GESTION DE
PERMISOS Y LICENCIA
LABORALES

Personas que menciona que si aplican
Total de trabajadores

APLICACION DE
PROCEDIMIENTOS
DISCIPLINARIOS

Personas que menciona que si aplican
Total de trabajadores

CANALES DE COMUNICACION
CLAROS

Personas gue menciona que si aplican
Total de trabajadores

SE CONSIDERAN PROPUESTAS DE
MEJORAMIENTO

Personas que menciona que si aplican
Total de trabajadores
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SOLUCION DE CONFLICTOS

Personas que menciona que si aplican
Total de trabajadores

DENUNCIA DE ACTOS INDEBIDOS

Personas que menciona que si aplican
Total de trabajadores

Evaluacién:

EVALUACION DE
PRODUCTIVIDAD
INDIVIDUAL

Personas que menciona que si aplican
Total de trabajadores

ACTIVIDADES DE
RECONOCIMIENTO

Personas que menciona que si aplican
Total de trabajadores

PLAN DE INCENTIVOS

Personas que menciona que si aplican
Total de trabajadores

PLANES DE PROMOCIONES
LABORALES

Personas que menciona que si aplican
Total de trabajadores

Il. OBSERVACIONES

HALLAZGOS

SUBUNIDAD: DEFICIENCIA EN LA CAPTACION DEL RECURSO HUMANO
Los servidores del departamento de recursos humanos de la Institucion Municipal no se

fundamentan completamente en el Manual de Perfiles del Puesto (MPP) de la entidad,

ni aplican las rubricas establecidas para el proceso de seleccion.

CONDICION

- No se definen las vacantes laborales de acuerdo con el MDI institucional establecido

en la Municipalidad, sino que se basan en el criterio del jefe del area y su superior.
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- En lo que respecta a la evaluacion inicial del postulante, no se utilizan simuladores
especificados en las directrices del proceso de captacion de recursos humanos, sino que
se enfocan en conocimientos.

CRITERIO

En relacion con el incumplimiento de la aplicacion del MDI, se infringe la Norma del
Control Interno COMPETENCIA PROFESIONAL, que establece lo siguiente: “El
titular o funcionario designado debe reconocer como elemento esencial la competencia
profesional del personal, de acuerdo con las funciones y responsabilidades asignadas en
las entidades del Estado”.

EFECTO

Los puestos laborales de la institucion son ocupados por personas que no poseen el perfil

adecuado Yy técnico para llevar a cabo las funciones asignadas.

CAUSA

Internamente, el jefe del &rea y su superior realizan modificaciones en los perfiles de los
postulantes y omiten algunos exdmenes, segun su criterio sobre lo que es idéneo para
esos puestos laborales.

SUBUNIDAD: PREPARACION DEL RECURSO HUMANO

No se lleva a cabo en los plazos establecidos la induccion del personal nuevo sobre las
politicas, funciones y el entorno en el que desarrollard su labor, lo que afecta el

crecimiento municipal y del area.

CONDICION
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- No se realiza una induccion adecuada en relacién con las normativas, directrices y
ambientes laborales que ayuden al personal nuevo a comprender como desempefiarse
en su puesto laboral.

- Existe un cronograma de induccidn, pero no se ejecuta en las fechas programadas.

CRITERIO

Por otro lado, en relacion con la falta de inducciones en los periodos adecuados, esto
afecta el cumplimiento de la Norma del Control Interno ASIGNACION DE
AUTORIDAD Y RESPONSABILIDAD, que establece: “El titular o funcionario
designado debe llevar a cabo las acciones necesarias para asegurar que el personal que
trabaja en la entidad esté informado sobre las funciones y la autoridad asignadas al cargo
que ocupan. La asignacion de autoridad y responsabilidad debe estar claramente
definida y documentada en los documentos normativos de la entidad, los cuales deben

ser conocidos por todo el personal en general.”

EFECTO
Desempefio inadecuado del nuevo empleado en sus funciones, provocando deficiencias

en el area para la cual fue contratado.

CAUSA

Debido a la falta de tiempo del inductor o del responsable del nuevo trabajador.

SUBUNIDAD: CONTROL DEL RECURSO HUMANO

La Institucion Municipal cuenta con un reglamento de asistencias y permanencias en el

centro laboral, pero su cumplimiento se realiza de manera parcial.

CONDICION

No hay una supervision adecuada por parte del jefe del personal en la correcta aplicacion

del reglamento de control de asistencia y permanencia, como: i) El descuento
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correspondiente por tardanzas que superen los 60 minutos al mes, iii) El descuento por

no registrar su asistencia y salida de su puesto de trabajo.

CRITERIO
Se infringe el art. 24° y 25° del decreto de alcaldia N°005-2019-MDI-A que indica:

CAPITULO I11I: DE LAS TARDANZAS DE INASISTENCIAS
3 DE LAS TARDANZAS

Artic?xlo 24°.- El Jefe de Personal control
trabajadores y llevari el récord de t
actualizadas.

ard estrictamente la puntualidad de los
ardanzas e inasistencias, permanentes

Articulo 25°- Se considera tardanz
transcurrido los cinco minutos (05)
después de la hora oficial fijada par
casos excepcionales.

a el ingreso al local de trabajo una vez
de tolerancia y hasta treinta (30) minutos
a el ingreso. Se har4 uso de Ia tolerancia en

Asimismo, se esta violando el articulo 17° del presente reglamento, que se refiere a los
plazos para retirar y colocar el cuaderno de asistencias; ya que este se retira una hora

después de la hora establecida para la entrada.

Articulo 17°.- El cuaderno o las partes diarios se retiraran treinta (30) minutos
después de la hora fijada para el inicio de las labores, asf como se colocaran en sm;
lugar treinta (30) minutos antes del ingreso diario y diez minutos antes del
término de la jornada laboral. (SISTEMA DE REGISTRO).

EFECTO
No se estan deduciendo correctamente los descuentos por ausencias y/o tardanzas de los

empleados.

CAUSA
El cuaderno de asistencias no se retira y coloca conforme al tiempo establecido por el

area de recursos humanos.
SUBUNIDAD: COMUNICACION DEL RECURSO HUMANO
En la entidad municipal no existe una comunicacion asertiva entre las jerarquias, lo que

provoca problemas internos entre algunas areas y sus superiores.
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CONDICION

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

- No hay un procedimiento para presentar una denuncia interna sobre actos indebidos
dentro de la institucion.

CRITERIO

Por otro lado, se ha determinado que la institucion no aplica procedimientos
disciplinarios, lo que genera actos indebidos en la misma, ademas de no contar con
estrategias para una comunicacion interna efectiva, lo que provoca conflictos entre el
personal. Estos hechos son causantes de incumplimiento de la Norma de Control Interno
COMUNICACION INTERNA que establece lo siguiente:

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

EFECTO

No se sanciona ni se denuncia el comportamiento inapropiado de los funcionarios.
CAUSA

Debido a la subordinacion y al temor a represalias.

SUBUNIDAD: EVALUACION DEL RECURSO HUMANO

El departamento de RRHH no lleva a cabo evaluaciones de productividad de manera
periddica, lo que provoca gque no se realicen ni se otorguen reconocimientos e incentivos
a los empleados.

CONDICION

Al examinar el control interno del departamento de recursos humanos en relacién con
la evaluacion del personal, se han observado algunas deficiencias como las siguientes:
- El departamento de RRHH no elabora periédicamente informes de desempefio de los
empleados basados en el cumplimiento de las metas institucionales.

- RRHH no cuenta con un cronograma de actividades de reconocimiento laboral segun

el desempefio, lo que impide la generacion de incentivos econdmicos 0 en especie.
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CRITERIO
Por lo tanto, se incumple la Norma de Control Interno EVALUACION DE
DESEMPENO, que establece:

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

EFECTO

Los presupuestos no se implementan de manera eficiente y no se alcanzan las metas

institucionales a corto plazo en su totalidad.
CAUSA
No se realiza una evaluacion periddica del desempefio de los servidores publicos.

CONCLUSIONES

En lo que respecta a la captacion del personal, el responsable del reclutamiento no
se adhiere al Manual de Perfiles del Puesto (MPP), lo que infringe la Norma del
Control Interno COMPETENCIA PROFESIONAL, ya que omite ciertos requisitos
necesarios para el cargo a ocupar. Ademas, excluye criterios de evaluacion de
habilidades en el proceso de seleccion, lo que resulta en que los puestos laborales

sean ocupados por individuos que no cumplen con el perfil técnico requerido.

En relacion con la formacion del personal, no se llevan a cabo de manera oportuna
los procesos de induccidn sobre las normativas, directrices y entornos laborales que
faciliten al nuevo personal el conocimiento necesario para desempefiarse en su
puesto, incumpliendo asi con la Norma del Control Interno ASIGNACION DE
AUTORIDAD Y RESPONSABILIDAD, debido a la falta de tiempo del instructor

o0 responsable del area.

Respecto al control del personal, no se realiza una supervision adecuada por parte
del Jefe del personal en la correcta aplicacion de los articulos n°17, 24 y 25° del
decreto de alcaldia N°005-2019-MDI-A, que regula el control de asistencia y

permanencia. Esto provoca que no se realicen correctamente los descuentos por
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ausencias y/o tardanzas de los trabajadores, ya que no se retira y coloca el cuaderno
de asistencias en el tiempo estipulado.

- Enrelacion con la evaluacion del personal, el departamento de RRHH no elabora de
manera periddica informes sobre el rendimiento de los empleados en funcién del
cumplimiento de los objetivos institucionales y no se cuenta con un calendario de
actividades de reconocimiento laboral basado en el desempefio, lo que infringe la
Norma de Control Interno EVALUACION DE DESEMPENO, resultando en la

ausencia de incentivos econémicos 0 en especie.

IV. RECOMENDACIONES

- La administracién municipal debe solicitar de manera periddica al departamento de
Recursos Humanos los informes sobre la contratacion de personal, especificando los

criterios considerados en el proceso de seleccion.

- Es necesario supervisar que los cronogramas y los procesos de induccion se realicen

de acuerdo con lo establecido por la institucién municipal.

- Se debe implementar un sistema de control de asistencia biométrico que permita
gestionar el ingreso y salida de los empleados de la institucion, asi como enviar los

informes necesarios para el calculo de sus salarios de manera oportuna.

- El departamento de Recursos Humanos tiene la responsabilidad de desarrollar
procedimientos disciplinarios efectivos y estrategias para resolver conflictos internos,
ademas de establecer un area independiente para la denuncia de conductas inapropiadas

por parte de los funcionarios.

- Es fundamental elaborar un cronograma de evaluaciones periodicas de productividad
en las distintas areas de la institucion, con el fin de obtener una perspectiva sobre el
rendimiento laboral, asi como generar un presupuesto destinado a reconocimientos e
incentivos para el personal, lo cual contribuye al logro de metas institucionales de

manera eficiente.
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Determinacion de la influencia de la auditoria de cumplimiento en la gestion del
departamento de recursos humanos de la Municipalidad distrital de

Independencia

Al examinar y llevar a cabo los objetivos especificos planteados en este estudio, se ha
logrado obtener una perspectiva mas amplia sobre la gestion del Recurso Humano
mediante la aplicacion de una Auditoria de Cumplimiento en la Municipalidad de
distrital de independencia, determinandose que esta Uultima tiene un impacto
significativo en la gestion del recurso humano, ya que se identificaron acciones del area
de recursos humanos que incumplen las normativas de la institucion y el control interno

establecido por el Estado, tales como las siguientes:

- Los funcionarios del &rea de RRHH no cumplen con el MDI, omiten rubricas en el
proceso de seleccion y no realizan oportunamente los procesos de induccion al personal
nuevo.

- El area de Recursos Humanos no cumple adecuadamente con el manual de asistencias
y permanencias de la institucion, ademas de no implementar una comunicacion interna
efectiva dentro del entorno laboral.

- El éarea auditada carece de evaluaciones periddicas del desempefio laboral, lo que
provoca que no se realicen ni se otorguen reconocimientos e incentivos a los

trabajadores.

Estos hallazgos obtenidos a través de la realizacion de una auditoria de cumplimiento,
evidencian los aspectos que deben ser corregidos en los procesos de seleccion,
captacién, control, comunicacion y evaluacién del recurso humano de la municipalidad,
ya que representan un riesgo para el cumplimiento y logro de las metas institucionales

tanto a corto como a largo plazo.
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4. DISCUSION
En relacion con el objetivo general, se puede sefialar que al analizar los objetivos
establecidos en este estudio, se ha conseguido obtener una visién mas amplia sobre
la gestion del Recurso Humano a través de la implementacion de una Auditoria de
Cumplimiento en la comuna distrital de Independencia. Se ha determinado que esta
ultima tiene un impacto considerable en la gestion del recurso humano, dado que
se identificaron acciones del area de recursos humanos que no cumplen con las
normativas institucionales y el control interno regulado por el gobierno. En
concordancia con el estudio realizado por Valencia et al. (2023), la investigacion
concluyé que existe un efecto significativo en el papel que desempefia el control
interno en la adecuada ejecucion de los recursos, lo que requiere la realizacion de
actividades correctivas inmediatas y la implementacién del control necesario para
una ejecucion efectiva del proceso de gasto publico. Ademas, este proceso debe
ser retroalimentado periédicamente con el objetivo de asegurar la correcta

aplicacién de la normativa establecida.

Se identifico que en los procesos de seleccion, contratacion y remuneracion se
encontraron ciertas irregularidades en cada uno de ellos; en la seleccidn de personal
no se clasificaban los puestos laborales conforme al MDI institucional y se omitian
rubricas durante la entrevista. En cuanto a la contratacion, no se lleva a cabo la
induccién programada, sino que se realiza de manera desfasada, y en el proceso de
deduccion de la remuneracién, no se verifica las tardanzas y ausencias laborales de
acuerdo a los lineamientos institucionales. Segun Souto et al. (2020), se menciona
que la gestién de competencias, el reclutamiento de calidad, la induccién, asi como
la salud y seguridad en el trabajo que se ofrece al personal, son factores que
impactan en el rendimiento empresarial de una organizacion, por lo que una
supervision constante puede detectar deficiencias de manera oportuna. En
conclusion, se establece que el éxito institucional dependera de los procesos que

lleva a cabo el area de RRHH con el personal nuevo.

En la evaluacion de la fiabilidad de los controles internos del departamento de

recursos humanos, se concluyd que estos se encuentran en un alto riesgo, dado que
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se ha determinado que, en promedio, un 65.8% no se esta cumpliendo con lo
estipulado y con la normativa correspondiente, lo que genera dificultades para que
la institucion alcance sus objetivos institucionales. Los factores mas destacados
que requieren la implementacion de medidas correctivas son la captacion (67.3%),
el control (69.2%) y la evaluacién del recurso humano (67.3%). En contraste, el
estudio realizado por Canaza et al. (2021) sefiala que la falta de procesos de
seleccidn de personal, la capacitacion acorde al cargo y las bajas remuneraciones
son elementos que afectan negativamente la gestion de los recursos humanos,
resultando en un desemperio laboral regular y, por ende, en una deficiente calidad
de servicio al ciudadano, lo que se traduce en demoras en las respuestas a
solicitudes, personal desorientado en temas municipales, apatia en la atencién,

entre otros.

En el dictamen de auditoria se concluy6 que el departamento de recursos humanos
no cumplia con las Normas de Control Interno de Competencia Profesional,
Asignacion de Autoridad y Responsabilidad, Comunicacion Interna, Evaluacién
de Desempefio, asi como con los articulos n°17, 24 y 25 del Decreto De Alcaldia
N°005-2019-MDI-A, lo que se evidencia en el incremento del gasto presupuestal
de la institucién. Por otro lado, el estudio de Garcia y Huayta (2019) indica que la
auditoria de cumplimiento estd orientada a mejorar la gestion institucional,
evidenciando a través del informe de auditoria todas las deficiencias que deben ser
corregidas para alcanzar las metas establecidas. Por consiguiente, es fundamental
que las instituciones municipales lleven a cabo auditorias, con el proposito de
identificar los riesgos que obstaculizan el cumplimiento de los objetivos

institucionales.
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5. CONCLUSIONES

Se concluy6 que la Auditoria de Cumplimiento tiene un impacto considerable en la
gestion del recurso humano, ya que se identificaron acciones que no cumplen con las

normativas de la institucion y el control interno establecido por el Estado.

En los procesos de seleccién, contratacion y remuneracion, se observé que los puestos
laborales no se clasificaban de acuerdo con el Manual de Perfiles de Puestos (MDI)
institucional, se omitieron rubricas en las entrevistas, no se cumplieron las inducciones
programadas y no se verificaban adecuadamente las remuneraciones con las asistencias

del personal, conforme a los lineamientos institucionales.

La fiabilidad de los controles internos en el area de recursos humanos se encuentra en
un alto riesgo, con un indice promedio de 65.8%; destacando la captacién (67.3%), el
control (69.2%) y la evaluacion del recurso humano (67.3%) como los factores que

requieren la implementacién de las medidas correctivas mas significativas.

En el dictamen de auditoria se establecié que el area de recursos humanos no cumplia
con las Normas de Control Interno de Competencia Profesional, Asignacion de
Autoridad y Responsabilidad, Comunicacién Interna, Evaluacion de Desempefio, asi
como con los articulos n°17, 24 y 25 del Decreto De Alcaldia N°005-2019-MDI-A.
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6. RECOMENDACIONES

-Recomendar a la Gerencia Municipal que solicite con frecuencia informacion a la
auditoria interna sobre los procesos de seleccion, con el fin de conocer las fallas

recurrentes y proponer soluciones efectivas, en beneficio de la entidad.

-Desarrollar una planificacion estratégica del talento que permita identificar las
necesidades del personal y las areas criticas que requieren de talento; como por decir
en establecer un sistema de evaluacion del desempefio que facilite la medicidn
objetiva del rendimiento de cada empleado y disefiar planes de accion a implementar

en el préximo periodo si se detectan debilidades.

-Reforzar los programas de capacitacion y desarrollo profesional para el personal
municipal y crear un plan de trabajo donde se involucre al talento humano, sobre
control interno en relacion a la deficiencias del area de RR.HH para que la

confiabilidad de los controles internos sean eficientes para entidad.

-Mantener canales de comunicacion eficaces con el personal municipal para recoger
sus sugerencias y propuestas, evitando que las preocupaciones o problemas se
transformen en fuentes de conflictos; en ese sentido se debe aprovechar las
tecnologias y herramientas digitales para mejorar los procesos de seleccién,

capacitacién y gestion del personal.
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ANEXO N°01:

Matriz de operacionalizacion de las variables

Auditoria de cumplimiento y su incidencia en la gestion del area de recursos humanos de la Municipalidad distrital de Independencia-
Ancash, periodo 2024

riesgo de sanciones,
multas o dafios a la
reputacion.

Exposicion de la conclusions de auditoria

Exposicidn de las sugerencias a los directivos

Variables Definicion Conceptual Definicion Dimensién Medicion
Operacional Indicadores
Eferakeya y Edgars Confirmacion y disposicion de la comision auditora
(2021), considera que es
un proceso sistematico Conocimiento de la naturaleza de la institucion
de evaluacion cuyo Planificacion c — o obi g
objetivo es verificar si onocimiento del objeto a estudiar
una empresa, Evaluacion de la eficacia de controles internos
_ organizacion o — —
V.Independiente | institucién cumple con La variable Conse_ntl_mlento del plan de auditoria de
o las normativas, leyes, | Auditoria de cumplimiento _ _
Auditoria de regulaciones, politicas | cumplimiento se Determinacion y eleccion de la Muestra de auditoria
Cumplimiento i 2 i ili — —
p internas y estandares medlra_ utl_llzando Uso de procedimientos de Auditoria , _
aplicables en su sector. | las siguientes L _ _ . Razon/ordinal
Esta auditoria asegura | dimensiones, Ejecucion Transcripcion de las desviaciones de auditoria
que too!as las como son Alcance y evaluacién de evidencias
operaciones, planificacion,
procedimientos y ejecucion y Registro del cierre de la labor de campo
practicas se ajusten a los Informe Transcrpcion escrita del informe
requisitos legales y
éticos establecidos, Determinacion de las deficiencias en la gestion
minimizando asi el — . —
Informe Exposicion de las observaciones definidas
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\/. Dependiente:
Gestion del
area de
Recursos
Humanos

Souto, L., Marrero, Y.,
Marquez, F., & Vergara,
A. (2020), refiere que es
el conjunto de
estrategias, practicas y
procesos destinados a
administrar de manera
eficiente el capital
humano de una
organizacion. Su
objetivo principal es
atraer, desarrollar,
motivar y retener el
talento, asegurando el
bienestar de los
empleados y
contribuyendo al
cumplimiento de los
objetivos
empresariales.La gestién
de RRHH suele estar
alineada con la
normativa laboral
vigente, como el
Estatuto de los
Trabajadores o las leyes
de prevencion de riesgos
laborales. Ademas, en
muchas empresas se
promueven politicas de
igualdad, conciliacion y
formacion continua.

La variable,
Gestion del area
de Recursos
Humanos se
medira
utilizando las
siguintes
dimenciones,
Capacitacion del
RR.HH,
Preparaciéon del
RR. HH,
Control del RR.
HH, Control del
RR. HH,
Comunicacion
Interna del RR.
HHy
Evaluacion del
RR. HH

Capacitacion del
RR. HH

Definicion de las vacantes laborales

Reclutamiento segln requisites determinados

Evaluacion de capacidades

Eleccién de candidatos de acuerdo al puesto

Preparacion del
RR. HH

Induccidn a su cargo

Realizacion de planes de capacitacion

Induccidn a las normas y matariels a su cargo

Exposicion de sus condiciones ambientales

Control del RR.
HH

Reglamento Interno

Control de Asistencia

Gestidn de Permisos y Licencias

Gestion de procedimientos disciplinarios

Comunicacion
Interna del RR.
HH

Claridad de informacion

Comunicacion de propuestas

Solucion de conflictos Interno

Informacidn de actos indebidos

Evaluacioén del
RR. HH

Calificacion del rendimiento en el puesto laboral

Reconocimiento de logros

Generacion de incentivos

Realizacion de actividades de promocion laboral

Razon/ordinal
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ANEXO N°02

MATRIZ DE CONSISTENCIA

Auditoria de cumplimiento y su incidencia en la gestion del area de recursos humanos de la Municipalidad distrital de
Independencia- Ancash, periodo 2024

¢Como la auditoria de
cumplimiento incide en
la gestion del &rea de
recursos humanos de la
Municipalidad distrital
de Independencia-
Ancash, periodo 2024?

Variable
dependiente
Gestion  del
area de
Recursos
Humanos

Objetivos especificos:

- Determinar los procesos operacionales del
area de recursos humanos de la
Municipalidad distrital de Independencia-
Ancash, periodo 2024.

- Determinar los procedimientos de control
interno al area de recursos humanos de la
Municipalidad distrital de Independencia-
Ancash, periodo 2024.

- Aplicar una auditoria de cumplimiento en
el area de recursos humanos de la
Municipalidad distrital de Independencia-
Ancash, periodo 2024.

positivamente en la gestion
del area de recursos humanos
de la Municipalidad distrital
de Independencia.

HO: La auditoria de
cumplimiento incide
negativamente en la gestion
del area de recursos humanos
de la Municipalidad distrital
de Independencia.

PROBLEMA VARIABLES OBJETIVOS HIPOTESIS METODOLOGIA
Variable
independiente | opjetivo general: Tipo de
. . . - Investigacion:

Auditoria  de | PEterminar la incidencia de la auditoria de Aplicado-Cuantitativo
C limient cumplimiento en la gestion del area de
UMPIMIENO | yecyrsos  humanos de la Municipalidad o Disefio:

distrital de Independencia. H1: La auditoria  de Descrintivo

cumplimiento incide ptvo,

no Experimental, con
corte transversal

Poblacion

Todos los trabajadores
de la Municipalidad
distrital de
Independencia

Muestra

Jefe del area de RR HH
y 52 trabajadores de la
comuna distrital de
Independencia

Técnica:

Encuesta y analisis
documental.
Instrumento
Cuestionario y guia de
analisis documental.
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ANEXOS N°03

FICHA DE ENTREVISTA

INSTRUCCION: Estimado trabajador de la Municipalidad distrital de Independencia,
recurro a su persona para solicitarle su respaldo en responder la ficha de entrevista que se

le formula. La informacion proporcionada tiene caracter confidencial.

1.

10.

11.
12.

¢Cuantos trabajadores hubo en el periodo 2024 en la Municipalidad de distrital de
Independencia? Detalle su organigrama.

¢La oficina de logistica cumplié con exigir al area de recursos humanos la
presentacion de sus cuadros de necesidades de puestos laborales oportunamente?
¢En qué meses remitieron dicho cuadro?

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

¢El proceso de reclutamiento y seleccion de personal que empled Recursos Humanos
cumpli6é con el cuadro de necesidades de las areas usuarias de la Municipalidad
Independencia para el periodo 2024? Detalle el proceso

¢ Qué tipos de contrato tuvieron los trabajadores de la municipalidad afio 2024?
¢Cdémo se realizo el control del personal (permisos, descansos laborales, asistencias,
faltas, tardanzas, entre otros)?

¢La comuna gestiond sus planillas en base al registro de informacion laboral del mes?
¢ Cudl fue el proceso de pago para los trabajadores de la municipalidad para el periodo
2024 (efectivo, tarjeta, vales de consumos u otros)?

¢Se realizaron modificaciones en el presupuesto de Recursos Humanos durante el
transcurso del ejercicio econdmico 2024? y ¢ Cuales fueron las razones principales de
dichas modificaciones?

¢La municipalidad ha tenido denuncias por parte de algun trabajador? y ¢Por que?
¢La asesoria legal de la municipalidad realiza el seguimiento de denuncias

presentadas por parte de algun trabajador?
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ANEXO N°4:

Cuestionario

Estimados colaboradores, solicitamos su apoyo, respondiendo el presente cuestionario.

La informacidn es de caracter confidencial y andnima.

Agradeceré su valiosa colaboracion.

OBJETIVO: Determinar la incidencia de la auditoria de cumplimiento en la gestion del
area de recursos humanos de la Municipalidad distrital de Independencia

DIRIGIDO AL.: Personal de la Municipalidad distrital de Independencia-Ancash

INSTRUCCIONES

Leer con atencién y responder correctamente las preguntas sefialando con un aspa (x) en

una sola alternativa considerando la escala de medicion.

Totalmente satisfecho Satisfecho

Algo satisfecho

Insatisfecho

Totalmente insatisfecho

5 4

3

NO

Items

Variable de dependiente: “Gestion del area de Recursos Humanos

Primera dimension: Capacitacion del recurso humano

El &rea de RRHH se orienta a definir los
vacantes laborales segln las competencias
requeridas en el manual de organizacion y

funciones.

Se realiza una pre seleccion rigurosa de los
posibles candidatos segln los requisitos
determinados en las vacantes requeridas.

El area de RRHH en la evaluacion de los
candidatos emplea rubricas, simuladores,
casos o ejemplos en el que postulante
demuestre sus capacidades laborales.
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Existen procesos y directrices
4 | determinantes para la eleccion del o los
finalistas del puesto buscado.

Segunda dimension: Preparacién del Recurso Humano

La Municipalidad tiene definido el
procedimiento de induccion del personal y

> se cumple con todos los trabajadores
NUevos.
Existe un cronograma y plan

5 predeterminado para la capacitacion del

personal nuevo en sus funciones,
normativas y objetivos institucionales.

Existen los medios o documentos que den a
7 | conocer al personal nuevo las normativas,
funciones y materiales a su cargo.

Se prevé al personal nuevo las condiciones
8 | ambientales laborales para el desempefio
de sus funciones.

Tercera dimensién: Control del Recurso Humano

El area de Recursos Humanos cuenta con
un Reglamento de Control de Asistencia y
Permanencia del Recurso Humano
actualizado?

El area de Recursos Humanos lleva un
control adecuado de las asistencias del

10 | personal que garantice un monitoreo
apropiado de la hora de ingreso y salida del
personal que labora

El 4rea de Recursos Humanos administra
11 | una gestion de permisos, vacaciones,
licencias para los trabajadores

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

Cuarta dimension: Comunicacion interna del Recurso Humano

Los canales de comunicacion que se

emplean en la municipalidad permite
trasmitir un mensaje de manera clara,
coherente y oportuna

13

66



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

14

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

Considera gue el area de Recursos
Humanos cuenta con mecanismos y

16 | procedimientos para la denuncia de actos
indebidos que pueda detectar en los
procesos.

Quinta dimension: Evaluacion del Recurso Humano

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

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

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

19

Existe un plan o cronograma para la
20 | realizacion de actividades de promocion
laboral entre el personal interno municipal.
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UNIVERSIDAD SAN PEDRO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
VALIDEZ DE INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTOS

. Informacion General.

Nombres y apellidos del validador: Mg. Lourdes Valeria Villegas Mendoza
Fecha: Febrero 2025 Especialidad: CONTABILIDAD
Nombre del instrumento evaluado: CUESTIONARIO

Autor del instrumento: Fagusto Americo Factor Castillo

Teniendo como base los criterios que a continuacion se presenta, requerimos su opinion sobre el instrumento de

la investigacion titulada:

AUDITORIA DE CUMPLIMIENTO Y SU INCIDENCIA EN LA GESTION DEL AREA DE
RECURSOS HUMANOS DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE INDEPENDENCIA-
ANCASH, PERIODO 2024
El cual debe calificar con una valoracion correspondiente a su opinion respecto a cada criterio formulado.

I1. Aspectos a evaluar:

Indicadores de Deficiente | Regular Bueno Muy Excelente
evaluacion del Criterios cualitativos - cuantitativos Bueno
documento (1-9) (10-13) (14-16) (17-18) (19-20)
Claridad ¢ Esté formulado con lenguaje apropiado? 15
Obijetividad ¢ Esté expresado con conductas observadas 14
Actualidad ¢adecuado al avance de la ciencia 'y 17
calidad?
Organizacion | ¢Existe una organizacion logica del 18
instrumento?
Suficiencia ¢Valora los aspectos en cantidad y calidad? 15
Intencionalidad | ¢Adecuado para cumplir con los objetivos? 19
Consistencia ¢Basada en el aspecto tedrico cientifico del 14
tema de estudios?
Coherencia ¢Entre las hipdtesis, dimensiones e 18
indicadores?
Proposito ¢Las estrategias responden al propdsito de 18
estudio?
Conveniencia | ¢Genera nuevas pautas para la 17
investigacion y construccion de teorias?
Sumatoria parcial 58 88 19
Sumatoria Total 165
Valoracidn cuantitativa (Sumatoria Total x 0.005) 0.83
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Aporte y/o sugerencias para mejorar el instrumento

Calificacion global: Ubicar el coeficiente de validez obtenido en el intervalo respectivo y escriba
sobre el espacio el resultado

Coeficiente de Validez

Intervalos Resultados

0,00-0,49 Validez nula

0,50 — 0,59 Validez muy baja 165 % 0.83
0,60 - 0,69 Validez baja

0,70-0,79 Validez aceptable

0,80-0,89 Validez buena

0,90-1,00 Validez muy buena

Nota: El instrumento podré ser considerado a partir de una calificacion aceptable

N ( \J
\ J l W
SN 6. f r——
Lourdes Vateria Villegas Mendozo
MATRICULAN® 04 - 5661

CONTADORA P(BLICA COLEGIADA
Firma del experto
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UNIVERSIDAD SAN PEDRO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS

l. Informacion General.

Nombres y apellidos del validador: Mg. Wilmer Roman Rivera Requejo
Fecha: febrero 2025

Nombre del instrumento evaluado: CUESTIONARIO

Autor del instrumento: Fagusto Americo Factor Castillo

Especialidad: CONTABILIDAD

VALIDEZ DE INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTOS

Teniendo como base los criterios que a continuacion se presenta, requerimos su opinion sobre el instrumento de

la investigacion titulada:

AUDITORIA DE CUMPLIMIENTO Y SU INCIDENCIA EN LA GESTION DEL AREA DE
RECURSOS HUMANOS DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE INDEPENDENCIA-
ANCASH, PERIODO 2024
El cual debe calificar con una valoracion correspondiente a su opinion respecto a cada criterio formulado.

I1. Aspectos a evaluar:

Indicadores de Deficiente | Regular Bueno Muy Excelente
evaluacion del Criterios cualitativos - cuantitativos Bueno
documento (1-9) (10-13) (14-16) (17-18) (19-20)
Claridad ¢ Esta formulado con lenguaje apropiado? 16
Objetividad ¢ Esta expresado con conductas observadas 18
Actualidad ¢adecuado al avance de la ciencia 'y 14
calidad?
Organizacion | ¢Existe una organizacion logica del 15
instrumento?
Suficiencia ¢Valora los aspectos en cantidad y calidad? 17
Intencionalidad | ¢Adecuado para cumplir con los objetivos? 18
Consistencia ¢Basada en el aspecto tedrico cientifico del 15
tema de estudios?
Coherencia ¢Entre las hipotesis, dimensiones e 14
indicadores?
Propésito ¢ Las estrategias responden al propoésito de 18
estudio?
Conveniencia | ¢Genera nuevas pautas para la 19
investigacion y construccion de teorias?
Sumatoria parcial 74 71 19
Sumatoria Total 164
Valoracién cuantitativa (Sumatoria Total x 0.005) 0.82
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Aporte y/o sugerencias para mejorar el instrumento

Calificacion global: Ubicar el coeficiente de validez obtenido en el intervalo respectivo y escriba

sobre el espacio el resultado

Coeficiente de Validez

Intervalos Resultados
0,00 -0,49 Validez nula
0,50 — 0,59 Validez muy baja 164 % 0.82
0,60 - 0,69 Validez baja
0,70-0,79 Validez aceptable
0,80-0,89 Validez buena
0,90-1,00 Validez muy buena
Nota: El instrumento podré ser considerado a partir de una calificacion aceptable
/ /////
£ A
R 4
e B‘M

Mg. en Gestion Publica
DNI: 32984859
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UNIVERSIDAD SAN PEDRO
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS Y ADMINISTRATIVAS
VALIDEZ DE INSTRUMENTOS POR JUICIO DE EXPERTOS

l. Informacion General.

Nombres y apellidos del validador: Mg. Cynthia Tatiana Padilla Colorado
Fecha: Febrero 2025

Nombre del instrumento evaluado: CUESTIONARIO

Especialidad: CONTABILIDAD

Autor del instrumento: Fagusto Américo Factor Castillo

Teniendo como base los criterios que a continuacion se presenta, requerimos su opinion sobre el instrumento de

la investigacion titulada:

AUDITORIA DE CUMPLIMIENTO Y SU INCIDENCIA EN LA GESTION DEL AREA DE
RECURSOS HUMANOS DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE INDEPENDENCIA-
ANCASH, PERIODO 2024.
El cual debe calificar con una valoracién correspondiente a su opinion respecto a cada criterio formulado.

I1. Aspectos a evaluar:

Indicadores de Deficiente | Regular Bueno Muy Excelente
evaluacion del Criterios cualitativos - cuantitativos Bueno
documento (1-9) (10-13) (14-16) (17-18) (19-20)
Claridad ¢ Esta formulado con lenguaje apropiado? 19
Obijetividad ¢ Esté expresado con conductas observadas 19
Actualidad ¢adecuado al avance de la ciencia 'y 15
calidad?
Organizacion | ¢Existe una organizacion logica del 15
instrumento?
Suficiencia ¢Valora los aspectos en cantidad y calidad? 15
Intencionalidad | ¢Adecuado para cumplir con los objetivos? 17
Consistencia ¢Basada en el aspecto tedrico cientifico del 17
tema de estudios?
Coherencia ¢Entre las hipdtesis, dimensiones e 15
indicadores?
Proposito ¢Las estrategias responden al propdsito de 15
estudio?
Conveniencia | ¢Genera nuevas pautas para la 15
investigacion y construccion de teorias?
Sumatoria parcial 90 34 38

Sumatoria Total

Valoracidn cuantitativa (Sumatoria Total x 0.005)
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Aporte y/o sugerencias para mejorar el instrumento

Calificacion global: Ubicar el coeficiente de validez obtenido en el intervalo respectivo y

escriba sobre el espacio el resultado

Coeficiente de Validez

Intervalos Resultados

0,00-0,49 Validez nula

0,50 0,59 Validez muy baja 162 — | 081
0,60 - 0,69 Validez baja

0,70-0,79 Validez aceptable

0,80-0,89 Validez buena

0,90 -1,00 Validez muy buena

Nota: El instrumento podra ser considerado a partir de una calificacion aceptable

Matricula N° 02.9852
Contadora Pubdlica Colegiada

Firma del experto
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ANEXO N°5:
Elaboracion y dictamen de una auditoria de cumplimiento en el area de recursos humanos

de la Municipalidad distrital de Independencia-Huaraz

AUDITORIA DE CUMPLIMIENTO AL AREA DE RECURSOS HUMANOS DE LA
MUNICIPALIDAD DE INDEPENDENCIA-ANCASH

1. FASE PRELIMINAR
INFORMACION DE LA ENTIDAD:
Nombre de la Entidad: “Municipalidad Distrital de Independencia”
Horario de Atencion: 7h00 am a 15h00 pm
Direccion: Jr. Pablo Patrén N° 257, Independencia-Huaraz
Teléfono: (043) - 396262
MISION
Representar con dignidad a la comunidad independeciana, que posee la capacidad de dirigir su
propio desarrollo, gestionando de manera efectiva y transparente los recursos municipales.
Generar oportunidades para el desarrollo integral de la sociedad y fomentar la participacion
ciudadana en la gestion publica. Promover una convivencia social armoniosa y un entorno de
seguridad y tranquilidad que mejore las condiciones de vida de la sociedad independeciana.
Atender las necesidades de la ciudadania dentro de un marco de pluralidad y respeto.
Implementar de manera eficiente, eficaz y transparente los recursos puablicos municipales. Ser
un gobierno cercano a su comunidad, que escuche y resuelva los problemas, y que tome medidas
para el desarrollo del distrito.
VISION
"Nosotros somos un distrito prospero con un sélido crecimiento en turismo, agricultura, mineria
y ganaderia, que cuenta con calidad de vida y un desarrollo integral sostenible, con
infraestructura urbana moderna, saneada tanto fisica como legalmente, con servicios basicos a
nivel de nucleos urbanos y centros poblados rurales, con una poblacion educada y con valores,
considerado el mayor polo comercial y turistico de la regién, con identidad cultural, utilizando
técnicas productivas de Gltima generacion, respetando y protegiendo el medio ambiente, y que
cuenta con un Gobierno Local democratico, lider, transparente, justo y solidario, asi como una

poblacién organizada y participativa.”
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FUNCIONARIOS ENCARGADOS DEL AREA DE RECURSOS HUMANOS

NOMBRES CARGO
Hilda Agripina Cadillo Botello. Jefe del area
Anghela Jesus Baca Calderon Asistente administrativo

ORGANIGRAMA ESTRUCTURAL DEL AREA DE RECURSOS HUMANOS

AREA DE
RECURSOS
HUMANOS

JEFE DE ASISTENTE
RECURSOS
HUMANOS ADMINISTRATIVO

DETERMINACION DE INDICADORES

EFICIENCIA

VACANTE SEGUN MOF Personas que menciona que se aplican
Total de trabajadores

PRESESELECCION RIGUROSA Personas que menciona que se aplican
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Total de trabajadores

APLICACION DE RUBRICAS

Personas que la conoce
Total de trabajadores

PROCESO AL FINALISTA

Personas que la conoce
Total de trabajadores

PROCESO DE INDUCCION

Personas que la conoce
Total de trabajadores

PLAN DE CAPACITACION

Personas que la conoce
Total de trabajadores

NORMATIVAS, FUNCIONES Y
MATERIALES

Personas que la conoce
Total de trabajadores

CONOCIMIENTO DEL AMBIENTE

Personas que la conoce
Total de trabajadores

EFICACIA

APLICACION DE UN REGLAMENTO
DE ASISTENCIA

Personas que menciona que se aplican
Total de trabajadores

APLICACION DE UN SISTEMA
EFICAZ DE ASISTENCIA

Personas que menciona que se aplican
Total de trabajadores

APLICAN UNA GESTION DE
PERMISOS Y LICENCIA
LABORALES

Personas que menciona que se aplican
Total de trabajadores

APLICACION DE PROCEDIMIENTOS
DISCIPLINARIOS

Personas que menciona que se aplican
Total de trabajadores

CANALES DE COMUNICACION
CLAROS

Personas que menciona que se aplican
Total de trabajadores

SE CONSIDERAN PROPUESTAS DE
MEJORAMIENTO

Personas que menciona que se aplican
Total de trabajadores

SOLUCION DE CONFLICTOS

Personas que menciona que se aplican
Total de trabajadores

DENUNCIA DE ACTOS INDEBIDOS

Personas que menciona que se aplican
Total de trabajadores
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EVALUACION

EVALUACION DE PRODUCTIVIDAD
INDIVIDUAL

Personas que menciona que se aplican
Total de trabajadores

ACTIVIDADES DE
RECONOCIMIENTO

Personas que menciona que se aplican
Total de trabajadores

PLAN DE INCENTIVOS

Personas que menciona que se aplican
Total de trabajadores

PLANES DE PROMOCIONES
LABORALES

Personas que menciona que se aplican
Total de trabajadores
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ESTRUCTURA DEL CONTROL INTERNO
CUESTIONARIO

N° Preguntas SI | NO PT CT OBSERVACIONES

Dimension: Captacion del recurso humano
El area de RRHH se orienta a definir los
vacantes laborales segln las competencias

1 ) . NO 3 0
requeridas en el manual de perfiles de
puestos.
Se realiza una pre seleccion rigurosa de los

2 | posibles candidatos segun los requisitos NO 3 1
determinados en las vacantes requeridas.
El 4rea de RRHH en la evaluacion de los Se emplea un

3 candidatos emplea rubricas, simuladores, NO 3 5 examen de
casos o ejemplos en el que postulante conocimiento, no
demuestre sus capacidades laborales. simuladores
Existen procesos y directrices Se posee las

4 determinantes para la eleccion del o los S| 3 3 directrices finales
finalistas del puesto buscado. para la eleccion del

candidato

Dimensién: Preparacion del Recurso

Humano
La Municipalidad tiene definido el Se posee un

5 procedimiento de induccion del personal y S| 3 3 procedimiento bien
se cumple con todos los trabajadores establecido para la
NUevos. induccion
Existe un cronograma y plan o Realizacion de

5 predeterminado para la capacitacion del NO 3 1 olanes de induccion
persona_u nuevo en sus f_unc_lone:s, incompletos
normativas y objetivos institucionales.
Existen los medios o documentos que den Existe la

2 | @conocer al personal nuevo las NO 3 5 documentacion,
normativas, funciones y materiales a su pero no es
cargo. compartida
Se prevé al personal nuevo las condiciones

8 | ambientales laborales para el desempefio NO 3 0
de sus funciones.

Dimension: Control del Recurso Humano
¢El area de Recursos Humanos cuenta con

g |un Reglamento de Control de Asistencia y NO 3 1 Existe, pero no se
Permanencia del Recurso Humano aplica
actualizado?
El area de Recursos Humanos lleva un
control adecuado de las asistencias del

10 | personal gue garantice un monitoreo NO 3 0
apropiado de la hora de ingreso y salida del
personal que labora
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11

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

Sl

Se efectlia a través
de la hoja de control

12

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

NO

Dimension: Comunicacién interna del

Rec

urso Humano

13

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

S

14

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

S

Existe reuniones de
propuestas

15

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

NO

16

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

NO

Dimension: Evaluacion del Recurso Humano

17

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

NO

18

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

NO

19

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

NO

20

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

Sl

Existe planes, pero
generalmente
buscan
externamente

Resumen de los resultados de la Estructura del Control Interno

Ponderacién total (PT)= 60
Calificacion total (CT)= 23

60

Calificacion porcentual (CP)= 23 X100= 38%
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DETERMINACION DE LOS FACTORES DEL RIESGO

NIVEL DE RIESGO

ALTO MODERADO BAJO

38%

NIVEL DE CONFIANZA

BAJO MODERADO ALTO

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

CONCLUSION DE LA EVALUACION DEL CONTROL INTERNO

Tras analizar la estructura de los controles internos del area de recursos humanos, se han
identificado las siguientes deficiencias:

- No se determina las vacantes laborales conforme al Manual de Perfiles de Puestos (MPP).

- No se lleva a cabo una preseleccion rigurosa de acuerdo con el MPI.

- Falta de simuladores y rabricas en las entrevistas segun lo estipulado.

- No se implementa el plan de induccion de personal establecido.

- Insuficiente difusion de la documentacién normativa de la Institucion.

- No se realiza la induccién a los ambientes laborales.

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

- Procedimientos disciplinarios inadecuados.

- No se llevan a cabo reuniones laborales para la resolucién conjunta de conflictos.

- Ausencia de procedimientos para la denuncia de actos indebidos.

- Falta de evaluaciones de productividad individual.

- No se realizan reconocimientos laborales basados en resultados individuales o grupales.

Por lo tanto, al evaluar y analizar los niveles de riesgo, se concluye que el area de recursos
humanos de la Municipal Distrital de Independencia presenta un Nivel de Riesgo Alto y un
Nivel de Confianza Bajo en el control interno, debido a todas las deficiencias encontradas en

el mismo.

Fagusto Américo
Factor Castillo

Supervisor
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DEFINICION DE OBJETIVOS Y ESTRATEGIA DE AUDITORIA

Objetivos de auditoria

- Establecer la veracidad y legalidad de los procesos llevados a cabo en el &rea de recursos
humanos.

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

- Determinar si existen procedimientos de denuncia contra funcionarios.

- Verificar la existencia de evaluaciones de productividad laboral.

Estrategia de Auditoria

- Se definira la forma de evaluar el control interno mediante la aplicacion de cuestionarios.

- Se revisaran los documentos permanentes de la institucion, tales como: Reglamentos, Leyes,

Normas, Manuales y Estatutos de la institucion.

- Se comprobaran los documentos procesales de denuncias laborales.
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2. PROGRAMA DE AUDITORIA

MEMORANDUM DE PLANIFICACION

Auditoria de Cumplimiento: Area de Recursos Humanos
Preparado por: Fagusto Américo Factor Castillo Supervisor

REQUERIMIENTO DE AUDITORIA DE GESTION
Exponer un informe de las evidencias halladas en el area de Recursos Humanos la

Municipalidad de Independencia.

FECHA DE ACCION

ACTIVIDAD FECHA
Orden de trabajo 28 de setiembre del 2024
Comienzo de las actividades en el area 15 de octubre del 2024
Revision del borrador del informe 1 de diciembre del 2024
Exposicion del informe 8 de diciembre del 2024
Emision del informe de Auditoria 10 de diciembre del 2024

EQUIPO DE AUDITORIA

NOMBRE CARGO

Fagusto Américo Factor Castillo Supervisor

DIAS PRESUPUESTADOS

73 dias laborables distribuidos en las siguientes etapas:
ETAPA 1: Conocimiento Preliminar

ETAPA 2: Planificacion

ETAPA 3: Ejecucion

ETAPA 4: Informacion de resultados
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Recursos a emplearse

a) Materiales

- Hojas bond

- Lapiceros

- Documentacion institucional
- Calculadora

- Borradores

b) Recursos financieros

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

Movilidad 400.00
Copias 18.00
Materiales y suministros de oficina 90.00
Otros gastos 240.00

TOTAL 748.00

ENFOQUE DE LA AUDITORIA

Institucion
Nombre Municipalidad Distrital de Independencia
Horario 7h00 am a 15h00 pm
Direccién Jr. Pablo Patron N° 257, Independencia-Huaraz
Mision

Representar con dignidad a la comunidad independentino, que posee la capacidad de dirigir su
propio desarrollo, y gestionar de manera efectiva y transparente los recursos municipales.
Generar oportunidades para el desarrollo integral de la sociedad y fomentar la participacion
ciudadana en la gestion publica. Promover una convivencia social armoniosa y un entorno de
seguridad y tranquilidad que mejore las condiciones de vida de la sociedad independentino.
Atender las necesidades de la ciudadania dentro de un marco de pluralidad y respeto.
Implementar de manera eficiente, eficaz y transparente los recursos puablicos municipales. Ser
un gobierno accesible a su comunidad, que escuche y resuelva los problemas, y que tome

medidas para el desarrollo del distrito.
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Vision

"Nos consideramos un distrito prospero con un solido crecimiento en turismo y comercio, que
ofrece calidad de vida y un desarrollo integral sostenible, con infraestructura urbana moderna,
saneada tanto fisica como legalmente, y con servicios basicos adecuados a nivel de nucleos
urbanos y centros poblados rurales. Contamos con una poblacion educada y con valores, siendo
el mayor polo comercial y turistico de la regidn, con una identidad cultural, utilizando técnicas
productivas de Gltima generacion que respetan y protegen el medio ambiente, y que cuenta con
un Gobierno Local democrético, lider, transparente, justo y solidario, asi como una poblacién
organizada y participativa.”

Funcionarios encargados del area de recursos humanos

NOMBRES CARGO
Hilda Agripina Cadillo Botello. Jefe del area
Anghela Jesus Baca Calderon Asistente administrativo

Obijetivos de la auditoria

-Determinar la veracidad y legalidad de los procesos realizados en el area de recursos humanos.
-Verificar si se cumplen y aplican las normativas, reglamentos internos y manuales
determinados en la Institucion.

-Determinar si existe procedimientos de denuncia contra funcionarios.

-Verificar la existencia de evaluaciones de productividad laboral.

Alcance
La auditoria de cumplimiento a ejecutarse comprende el periodo del 28 de setiembre al 15 de
diciembre del 2024, asimismo el area examinada serda la de Recursos Humanos, que

posteriormente se expondra un informe en relacion al alcance de los objetivos institucionales.
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INDICADORES DE CUMPLIMIENTO

Eficiencia

VACANTE SEGUN MDI

Personas que menciona que si aplican
Total de trabajadores

PRESESELECCION RIGUROSA

Personas que menciona que si aplican
Total de trabajadores

APLICACION DE RUBRICAS

Personas que menciona que si aplican
Total de trabajadores

PROCESO AL FINALISTA

Personas que menciona que si aplican
Total de trabajadores

PROCESO DE INDUCCION

Personas que la conoce
Total de trabajadores

PLAN DE CAPACITACION

Personas que la conoce
Total de trabajadores

NORMATIVAS, FUNCIONES Y
MATERIALES

Personas que la conoce
Total de trabajadores

CONOCIMIENTO DEL AMBIENTE

Personas que la conoce
Total de trabajadores

Eficacia

SE POSEE UN REGLAMENTO DE
ASISTENCIA

Personas que menciona que si aplican
Total de trabajadores

APLICACION DE UN SISTEMA
EFICAZ DE ASISTENCIA

Personas que menciona que si aplican
Total de trabajadores

APLICAN UNA GESTION DE
PERMISOS Y LICENCIA
LABORALES

Personas que menciona que si aplican
Total de trabajadores

APLICACION DE PROCEDIMIENTOS

DISCIPLINARIOS

Personas que menciona que si aplican
Total de trabajadores

CANALES DE COMUNICACION
CLAROS

Personas que menciona que si aplican
Total de trabajadores
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SE CONSIDERAN PROPUESTAS DE
MEJORAMIENTO

Personas que menciona que si aplican
Total de trabajadores

SOLUCION DE CONFLICTOS

Personas que menciona que se aplican
Total de trabajadores

DENUNCIA DE ACTOS INDEBIDOS

Personas que menciona que se aplican
Total de trabajadores

Evaluacién

EVALUACION DE PRODUCTIVIDAD
INDIVIDUAL

Personas que menciona que si aplican
Total de trabajadores

ACTIVIDADES DE
RECONOCIMIENTO

Personas que menciona que si aplican
Total de trabajadores

PLAN DE INCENTIVOS

Personas que menciona que si aplican
Total de trabajadores

PLANES DE PROMOCIONES
LABORALES

Personas que menciona que si aplican
Total de trabajadores

Sintesis de los resultados de la evaluacién del control interno del area
Ponderacion total (PT)= 60

Calificacion total (CT)= 23

Calificacion porcentual (CP)= 23/60 X100= 38%

Determinacion de los factores del riesgo

NIVEL DE RIESGO

ALTO MODERADO BAJO
38%
NIVEL DE CONFIANZA
BAJO MODERADO ALTO
15%-50% 51%-75% 76%-100%
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Conclusion de la evaluacion del control interno del area de Recursos Humanos

Tras analizar la estructura de los controles internos del area de recursos humanos, se han
identificado las siguientes deficiencias:

- No se determina las vacantes laborales conforme al Manual de PERFILES de PUESTOS
(MDY).

- No se lleva a cabo una preseleccion rigurosa de acuerdo con el MDI.

- Falta de simuladores y rabricas en las entrevistas segtn lo estipulado.

- No se implementa el plan de induccion de personal establecido.

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

- No se realiza la induccion a los ambientes laborales.

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

- Procedimientos disciplinarios inadecuados.

- No se llevan a cabo reuniones laborales para la resolucién conjunta de conflictos.

- Falta de procedimientos para la denuncia de actos indebidos.

- Ausencia de evaluaciones de productividad individual.

- No se realizan reconocimientos laborales basados en resultados individuales o colectivos.
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EVALUACION DE LOS FACTORES DE RIESGO

AREA RIESGOS INHERENTE RIESGO DE CONTROL ENFOQUE DE AUDITORIA
ALTO BAJO OBJETIVOS
Que _ o exista ~ una |- Que no se cumplan con las | _ Verificar que normativas, reglamentos internos y
supervision del alcalde en | normativas y planes . N
. A manuales determinados en la Institucion no se cumplen.
cuanto a la contratacion de | institucionales.
trabaj_ado_r €S colnforme al - Determinar que procedimientos disciplinarios existen
MDI institucional. en la institucion.
-Que no se efectden | . werificar el acatamiento del plan estratégico de la
procedimientos disciplinarios institucion.
eficientes.
PROCEDIMIENTOS
RECURSOS
HUMANOS

-Que no se efectien las
evaluaciones respectivas de
desempefio laboral

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

-Evaluar el control interno de la institucion.
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PROGRAMA DE TRABAJO

Unidad: Area de recursos humanos

Subunidad: Captacion del recurso humano

Nro. ELAB. FECHA
OBJETIVO
Dertr?rlmrlnn'arntm gralldo de Fagusto
1 | cumplimiento de . Americo 06/10/24
procedimiento de captacion del
recurso humano Factor
Castillo
1 Apllc_ar a I_os trabajador(_es el 06/10/24
cuestionario de control interno
) - Fagusto
5 Apllcar_ los indicadores _ Americo 07/10/24
determinados para la unidad
Factor
3 | Realizar las cédulas analiticas Castillo 9/10/24
Unidad: Area de recursos humanos
Subunidad: Preparacion del Recurso Humano
Nro. ELAB. FECHA
OBJETIVO
Determinar el grado de Fagusto
1 cumplimiento de la induccion Americo 06/10/24
del recurso humano Factor
Castillo
Aplicar a los trabajadores el
1| cuestionario de control interno Fagusto 06/10/24
Aplicar los indicadores AFn;((itrg;o
2| determinados para la unidad ; 07/10/24
Castillo
Realizar las cédulas analiticas
3 9/10/24
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Unidad: Area de recursos humanos

Subunidad: Control del Recurso Humano

Nro. ELAB. FECHA
OBJETIVO
Determinar el grado de Fagusto
1 cumplimiento de la jornada Americo 06/10/24
laboral del personal de la Eactor
institucion Castillo
Aplicar a los trabajadores el
1 cuestionario de control interno 06/10/24
Aplicar los indicadores Fagusto
2| determinados para la unidad Americo 07/10/24
I I S0 I Factor
Realizar las cédulas analiticas i
3 Castillo 1 g/10/24
Unidad: Area de recursos humanos
Subunidad: Comunicacién interna del Recurso Humano
Nro. ELAB. FECHA
OBJETIVO
omunicacion eborel intama Fagusto
1 Americo 06/10/24
adecuada para el logro de Factor
objetivos institucionales Castillo
Aplicar a los trabajadores el
1 cuestionario de control interno 06/10/24
Aplicar los indicadores Fagusto
2| determinados para la unidad Americo 07/10/24
Realizar las cédul liti Factor
ealizar las cédulas analiticas i
3 Castillo 1 /10724
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Unidad: Area de recursos humanos

Subunidad: Evaluacion del Recurso Humano

Nro. ELAB. FECHA
OBJETIVO
gjertr? p:m::zrng ?Jlrealdoos g(le)j etivos Fagus_to
1 | Americo 06/10/24
institucionales por parte de los
trabajadores Factor
J ' Castillo
Aplicar a los trabajadores el
1| cuestionario de control interno 06/10/24
o ndicad Fagusto
Aplicar los indicadores Americo
2| determinados para la unidad Factor 07/10/24
Realizar las cédulas analiticas Castillo
3 9/10/24
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3. EJECUCION DE LA AUDITORIA

CUESTIONARIO DE CONTROL INTERNO

Unidad: Recursos Humanos

Subunidad: Captacion del recurso humano

Respuestas
N° PREGUNTAS PT | CT OBSERVACIONES
SI | NO

El &rea de RRHH se orienta a

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

requeridas en el manual de jefe de recursos humanos

perfiles de puestos.

Se realiza una pre seleccion

rigurosa de los posibles La pre seleccion no se basa
2 | candidatos segun los requisitos X 3|11 P -

determinados en las vacantes segun el MOF

requeridas.

El &rea de RRHH en la

e o seenple un exen
3 casos o giemm Io’s en el ’ X 3 2 conocimiento, no

Jémp que simuladores

postulante demuestre sus

capacidades laborales.

Existen procesos y directrices . .

determinantes para la eleccion del ~Se posee las directrices
4 | 5 10s finalistas del puesto X 3|3 finales para Ig eleccion del

buscado. candidato

TOTAL 12| 6
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a) Valoracion
Promedio total (PT): 12
Calificacion total (CT): 6
Valoracién porcentual (VP): X
VP=6/12 X 100 =50%

b) Nivel de riesgo

NIVEL DE RIESGO

ALTO MODERADO BAJO

50%

NIVEL DE CONFIANZA

BAJO MODERADO ALTO

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

Interpretacion:

Se observa que la adquisicion del recurso humano presenta un alto riesgo (50%) y se sitla en

un nivel de confianza bajo, lo que indica que este factor es deficiente.
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Unidad: Recursos Humanos

Subunidad: Preparacion del recurso humano

Respuestas
N° PREGUNTAS PT | CT OBSERVACIONES
SI | NO
La Municipalidad tiene definido __
S : ., Se posee un procedimiento
el procedimiento de induccion ! )
1 X 3|3 bien establecido para la
del personal y se cumple con . .
) induccion
todos los trabajadores nuevos.
Existe un cronograma y plan
predeterminado para la Realizacion de planes de
2 | capacitacion del personal nuevo X 3|1 induccion, pero no se
en sus funciones, normativas y ejecutan
objetivos institucionales.
Existen los medios o
documentos que den a conocer Existe la documentacion
3 | al personal nuevo las X 3| 2 610 10 65 (l:Jom artida ’
normativas, funciones y P P
materiales a su cargo.
Se preve al perso_nal nuevo las No se efectlia una
condiciones ambientales ) .
4 ~ X 310 induccion de las
laborales para el desempefio de - :
. condiciones ambientales
sus funciones.
TOTAL 12| 6
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a) Valoracion

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

Valoracién porcentual (VP): X

VP=6/12 X100 =50%

b) Nivel de riesgo

NIVEL DE RIESGO

ALTO MODERADO BAJO
50%
NIVEL DE CONFIANZA
BAJO MODERADO ALTO

15%-50%

51%-75%

76%-100%

Interpretacion:

Se observa que la capacitacion del personal presenta un alto riesgo (50%) y se sitta en un nivel

de confianza bajo, lo que indica que este aspecto es deficiente.
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Unidad: Recursos Humanos

Subunidad: Control del recurso humano

Respuestas
N° PREGUNTAS PT |CT OBSERVACIONES
SI | NO
El area de Recursos Humanos
cuenta con un Reglamento de

1 | Control de Asistencia y X 3|11 Existe pero no se aplica
Permanencia del Recurso
Humano actualizado
El &rea de Recursos Humanos
Ileva un control adecuado de las Se efectda un control de
asistencias del personal que X .

2 . . X 3 0 asistencia manual, no
garantice un monitoreo existe SUDETVision
apropiado de la hora de ingreso P
y salida del personal que labora
El &rea de Recursos Humanos

3 administra una gestion de X 3| 3 Se efectla a través de la
permisos, vacaciones, licencias hoja de control
para los trabajadores
El area de Recursos Humanos
ejecuta los procedimientos No existe ejecutan los

4 disciplinarios (sanciones, X 3| o procedimientos
amonestaciones, suspension o disciplinarios por
destitucion) a los servidores subordinacién
civiles que incurran en falta

TOTAL 12 | 4
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a) Valoracion
Promedio total (PT): 12
Calificacion total (CT): 4
Valoracién porcentual (VP): X
VP=4/12 X100 =33.33%

b) Nivel de riesgo

NIVEL DE RIESGO

ALTO MODERADO BAJO

33.33%

NIVEL DE CONFIANZA

BAJO MODERADO ALTO

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

Interpretacion:

Se observa que el Control de los recursos humanos presenta un alto riesgo (33.33%) y se sitla

en un nivel de confianza bajo, lo que indica que este aspecto es deficiente.
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Unidad: Recursos Humanos

Subunidad: Comunicacion interna del recurso humano

N° PREGUNTAS

Respuestas

Si

NO

PT

CT

OBSERVACIONES

gue se emplean en la

coherente y oportuna

Los canales de comunicacion

1 | municipalidad permite trasmitir
un mensaje de manera clara,

alcanzar objetivos
institucionales

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

3 escucha y soluciona los

conjunto

El area de Recursos Humanos

conflictos internos laborales en

El 4rea de RRHH no hace
frente a los conflictos internos
laborales

procedimientos para la

procesos.

El area de Recursos Humanos
cuenta con mecanismos y

denuncia de actos indebidos
gue pueda detectar en los

No existe procedimiento para

asentar una denuncia interna

sobre actos indebidos dentro
de la institucion

TOTAL

12
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¢) Valoracion

Promedio total (PT): 12
Calificacion total (CT): 6
Valoracién porcentual (VP): X
VP=6/12 X 100 =50%

d) Nivel de riesgo

NIVEL DE RIESGO

ALTO MODERADO BAJO
50%
NIVEL DE CONFIANZA
BAJO MODERADO ALTO

15%-50%

51%-75%

76%-100%

Interpretacion:

Se observa que la Comunicacién interna del personal humano presenta un alto riesgo (50%) y

se sitlla en un nivel de confianza bajo, lo que indica que este aspecto es deficiente.
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Unidad: Recursos Humanos

Subunidad: Evaluacion del recurso humano

Respuestas
N° PREGUNTAS PT |CT OBSERVACIONES
SI | NO
La jefatura de RRHH analiza El area de RRHH no realiza
los resultados de PP
Lo periodicamente  reportes  de
productividad individual de ~ .

1 acuerdo a los estandares X 310 deseaneno (Ije | los tr%bajado;es
establecidos por la autoridad én Dbase al fogro de metas
del establecimiento. institucionales
Se realizan actividades de RRHH no posee un cronograma

2 reconocimiento laboral de X 31 0 de actividades de
acuerdo a los resultados de reconocimiento laboral segun
productividad individual. desempefio
Existe un plgn _anualt_para I? Al no reconocer laboralmente al
generacion de Incentivos a personal tampoco esta afecto a

3 | personal municipal de X 3 0 incentivos econémicos ni en
acuerdo al logro de los .
objetivos institucionales. especie
Existe un plan o cronograma
para la realizacion de

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

TOTAL 12 |3
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e) Valoracion
Promedio total (PT): 12
Calificacion total (CT): 3
Valoracién porcentual (VP): X
VP=3/12X100 =25%

) Nivel de riesgo

NIVEL DE RIESGO

ALTO MODERADO BAJO

25%

NIVEL DE CONFIANZA

BAJO MODERADO ALTO

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

Interpretacion:

Se observa que la Evaluacion del recurso humano presenta un riesgo elevado (25%) vy se sitla

en un nivel de confianza bajo, lo que indica que este aspecto es deficiente.
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CEDULAS ANALITICAS

APLICACION DE INDICADORES

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

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

IND. DE EFICIENCIA

VACANTES SEGUN MPP =

Personas que menclonan que st apllcan
Total de trabajadores

x100 = 9.62%

PRESELECCION RIGUROSA= frsenes e mencionan e s aplican 22 1 ()() =28 85%

Total de trabajadores

APLICACION DE RUBRICAS= Personas que menclonan que sl apllcan XIOO— 19.23%

Total de trabajadores

PROCESOS AL FINALISTA= Personas que menclonan que si apllcan 3 X100= 73.08%

Total de trabajadores

PROCESO DE INDUCCION= Zersonas que laconoce_ 26 .1 ). 69,239

Total de traba]adores
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| PLAN DE CAPACITACION-= Zersenas que la conoce ;—§x100= 23.1%

Totalde trabajadores

NORMATIVAS, FUNCIONES Y MATERIALES = £ersonas que la conoce

Total de trabajadores

22 x100= 38.5%
52

CONOCIMIENTO DEL AMBIENTE= Zersonas que la conoce _ g x100= 25%

Total de trabajadores

COMENTARIO:

Al aplicar los indicadores de eficacia se puedo determinar que los trabajadores tienen
conocimiento de que existen procesos de contratacidn establecidos en la institucién, pero no se
aplica rigurosamente, asimismo en la seleccion del personal no se toma a cabalidad los criterios
del MDI, asimismo lo cronogramas de induccion del personal nuevo no se efectta en los

tiempos establecidos. Generando que los indicadores de eficacia en su mayoria sean deficientes.

CONCLUSION:
Los funcionarios del a&rea de RRHH no aplican los procedimientos de captacién e induccion del

personal nuevo determinados en las directrices de la institucion.

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

personal nuevo determinados en las directrices de la institucion.
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MANUAL DE PERFILES DE PUESTO DE LA MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE
INDEPENDENCIA

IDENTIFICACION DEL PUESTO

jooiomon
[mn DeL nmf—] JEAE OF 50 DE RECURSOS HUMANDS
Inmuuk' JERARQUICA LINEALI ] GERENCIA DE ADMNSTRACION ¥ FINANZAS
LWMM”M 4J Personal def Area

MISION DEL PUESTO

Direccion, coordinaddn y control de programas de administracion de recursos humanos. Es
responsable del cumplimiento de los procesos técnicos propios del Sistema Naciong! de
Persanal de conformidad legal vigente.

REQUISITOS DEL PUESTO

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

» Experienda en el drea de Recursos Humanos minimao 02 anos.

» Estudios de actualizaciones en fa materia

» Mas de 2 anos de experiencia en cargos de gestion plblica

FUNCIONES DEL PUESTO

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

2. Conducir 1a formulacion, ejecucion y supervision del Plan Operativo Institucional de la
dependencia a su cargo.

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

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

APLICACION DE INDICADORES

IND. DE EFICACIA

_ Pevsonas que mencionan gue si aplican
SE POSEE UN REGLAMENTO DE ASISTENCIAS= Tetalde tradaliteris =

£ 100 = 82.7%
52

APLICACION DE UN SISTEMA EFICAZ DE ASISTENCIA =

1L
Pervanay que menclennn gwe ot oplican «—x100 =21.2%
Tetul de trodajadurex 52

APLICAN UNA GESTION DE PERMISOS Y LICENCIAS LABORALES =

Personas que meenclosun gue sl aplican
Total de trabajadores

38
=-§x100= 73.1%

APLICACION DE PROCEDIMEINTOS DISCIPLINARIOS =

Personos que meenclosun goe sl aplican
Total de trabajadores

7
=; ¥100= 13.5%

Personas que mencionan que si aptican

CANALES DE COMUNICACION CLAROS = Yotal de trabajadores

2 ¥100= 69.2%
52

105




Personas que mencionan que si aplican

-  PROPUESTAS DE MEJORAMIENTO =

Totalde trabajadores

22 ¥100= 61.5%
52

- SOLUCION DE CONFLICTOS =

Personas que mencionan que si aplican 6
- — e~ x100=
Total de trabajadores 52

11.5%

Personas que mencionan que si aplican

- DENUNCIA DE ACTOS INDEBIDOS=

Totalde trabajadores

2 x100=7.7%
52

COMENTARIO:

Al examinar los indicadores de eficacia, se pudo determinar que el personal esta al tanto de que
en la institucién municipal existe un reglamento de asistencias que deben seguir. Ademas, el
area de Recursos Humanos lleva a cabo una gestion adecuada en cuanto a permisos y licencias
laborales, y también hay canales de comunicacién interna que son claros y oportunos, lo que
permite que el personal participe en la presentacion de propuestas para mejorar la productividad
de la institucion y alcanzar las metas establecidas. Sin embargo, los indicadores que mostraron
deficiencias fueron la correcta aplicacion del reglamento de asistencias y de los procedimientos
disciplinarios. Asimismo, se sefialé que Recursos Humanos no cuenta con estrategias para
resolver conflictos internos en la institucién, como el proceso de denuncias por actos indebidos
cometidos por los funcionarios.

CONCLUSION:

El &rea de RRHH no aplica adecuadamente el reglamento determinado de asistencias para el
personal, asimismo no ejecuta procedimientos disciplinarios ante faltas de trabajadores,
siendo un generador de algunos conflictos internos, para lo cual RRHH no tiene estrategias
para la solucion de los mismos, asimismo no se maneja adecuadamente la denuncia de actos
indebidos contra funcionarios.

RECOMENDACION:

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

IND. DE EVALUACION

EVALUACIONES DE PRODUCTIVIDAD = I'a-runun. que menclionan gue st aplican o _l_l. 100
Total de trabajadores L
= 25%
ACT IV“ YADES DE RECONOCIMIENTO = Povsonas gue menclonoan gue st aplican = ;_ x l 00
Total de trabajadores na
«9.6%

Personas gue mencionan gue st aplican
Total de trabajadores

PLAN DE INCENTIVOS =

== x100= 23.1%

PLANES DE PROMOCIONES LABORALES = Porsonas que menclionan gue st aplican -

Total de trabajadores

= x100= 71.2%

COMENTARIO:

Al aplicar los indicadores de evaluacion, se ha notado que hay deficiencias en las evaluaciones
de productividad, asi como en los planes para llevar a cabo reconocimientos e incentivos. Sin
embargo, se ha establecido que el departamento de Recursos Humanos gestiona de manera
adecuada los planes de promocion laboral interna.

CONCLUSION:

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

y reconocimientos laborales para que los trabajadores se sientan motivados para el logro de los
pbjetivos institucionales, asimismo elaborar reportes periddicos sobre el desempefio de las areas
de la institucion.

RECOMENDACION:

El area de RRHH debe realizar un cronograma de evaluaciones de productividad periddicas de
las areas de la institucion para tener una vision del desempefio laboral de las mismas, asimismo
generar un presupuesto para la realizacion de reconocimientos e incentivos al personal, el cual

es un generador de logro de metas institucionales eficientes.
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AUDITORIA DE CUMPLIMIENTO Y SU INCIDENCIA EN LA
GESTION DEL AREA DE RECURSOS HUMANOS DE LA

MUNICIPALIDAD DISTRITAL DE INDEPENDENCIA- ANCASH,

PERIODO 2024

IMFORME DE QRIGIMALIDAD

20 21. 134

INCICE DE sIMILITUD FUEMTES DE INTERMET PUBLICACIONES TRABAJOS DEL
ESTUDIANTE

FUENTES PRIMARIAS

n repositorio.ucv.edu.pe

Fuente de Internet

hdl.handle.net

Fuente de Intermet

=]

Submitted to Escuela de Posgrado Newman
Trabajo del estudiante

o

repositorio.usanpedro.edu.pe

Fuente de Internet

alicia.concytec.gob.pe

Fuente de Intermet

B B

3
3w
3
2
2

Submitted to Universidad Catolica Los
Angeles de Chimbote

Trabajo del estudiante

£

repositorio.unheval.edu.pe

Fuente de Internet

=l

To
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repositorio.uladech.edu.pe

Fuente de Intermet

WWW.peru.gob.pe 1
Fuente de Internet %

Submitted to Universidad Catdlica Santo 1 .
Toribio de Mogrovejo
Trabajo del estudiante
www.coursehero.com

Fuente de Internet {1 %

Submitted to Universidad Privada San Pedro <1
Trabajo del estudiante %

13 Submitted to Universidad Cesar Vallejo {1

- Trabajo del estudiante %

www.gurabopr.com {1
Fuente de Internet %
dspace.unach.edu.ec

15 Fuente de Internet ‘:1 %
issuu.com

Fuente de Internet {1 %
html.pdfcookie.com

Fuente de Internet {1 %
repositorio.unesum.edu.ec

Fuente de Internet {1 %

Submitted to Intercollege
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Trabajo del estudiante

19 {:1 0%
repositorio.upn.edu.pe

2[] Fuenptedelnl:emet p p <1 %
ve.scielo.or

FUEI"ItE'dElI‘IEEFﬂE'tg <1 %

7 www.clubensayos.com 1
Fuente de Intermnet { %

M Submitted to Universidad Peruana de Las 1

= . <l%
Americas
Trabajo del estudiante
editoraartemis.com.br

Fuente de Intermnet <1 %
es.slideshare.net

25 Fuente de Intermnet {1 %
repositorio.ulasamericas.edu.pe

Fuente de Intermnet {1 %

www.slideshare.net <1
Fuente de Intermet %
Submitted to Sheffield Hallam University

Trabajo del estudiante <1 %
aregional.com

29 Fuente de Intermnet <1 %

B dspace.espoch.edu.ec

Fuente de Intermet
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<1y

I Submitted to Universidad Tecnologica del {1 "
Peru
Trabajo del estudiante
™ journals.nauka-nanrk.kz {1
- Fuente de Intermet %
dspace.unl.edu.ec 1
" unl.edu.
33 Fuente de Intermnet { %
M www.gestiopolis.com 1
34 Fuente de Intermnet ‘: %
 cdn.www.gob.pe 1
Fuente de Internet < %
M Core.ac.uk
30 Fuente de Internet ‘:1 %
M repositorio.upeu.edu.pe 1
37 Fuente de Intermet < %
M repositorio.uss.edu.pe 1
38 Fuente de Internet {: %
N repositorio.ucsg.edu.ec 1
2
Fuente de Internet { %
m transparencia.unitru.edu.pe ‘:1
Fuente de Intermnet %

B8
—

es.scribd.com

Fuente de Intermet
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<Tw

M repositorio.upla.edu.pe
Fuenptedelnl:emet p p {1 %
3 Submitted to Universidad Politécnica del Per {1
- Trabajo del estudiante %
Submitted to FUNIBER
Trabajo del estudiante {1 %
ac Sybmlltted to |n5t|.tutn:T ;Supermr de Artes, < 1 "
Ciencias y Comunicacion IACC
Trabajo del estudiante
Submitted to Aliat Universidades
Trabajo del estudiante {:1 %
repositorio.ulvr.edu.ec
Fuenpte de Intermet {1 %
www.ltmjournal.com
Fuente de Internet {1 %
49 Submitted to Universidad Privada del Norte {1
M Trabajo del estudiante %
docplayer.es
Fuente[::ie Izl;emet {1 %
dspace.utpl.edu.ec
FuenE)e de In:emg {:1 %

E
P

data.sfgov.org

Fuente de Intermet
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intra.uigv.edu.pe

Fuentedeln;g;;et p {1 %

ortal.regionjunin.eob.pe

E.IEHtE'dElI‘IEEEEt J g p {1 %
redi.uta.edu.ec

55 Fuente de Internet {1 %
repositorio.unasam.edu.pe

56 Fuente de Internet {1 %
repositorio.uncp.edu.pe

Fuenpte de [nternet p p {1 %
repositorio.usmp.edu.pe

Fuenpte de |nternet p p <1 %

59 Submitted to Universidad Mariano Galvez de <1 .
Guatemala
Trabajo del estudiante
dspace.ups.edu.ec

m Fuente de Internet {:1 %

B repositorio.continental.edu.pe

Fuente de Internet {1 %

m www.melillense.net

Fuente de Internet {1 %
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63 Submitted to Universidad San Ignacio de {1 .
Loyola
Trabajo del estudiante
dspace.udla.edu.ec
FuenEe de Internet {:1 %
M dspace.unitru.edu.pe
65 Fuente de Internet {:1 %
m  ecotec.edu.ec
Fuente de Internet {:1 %
B journals.gen.tr
Fuente de Internet {:1 %
BN repositorio.unab.edu.pe
Fuente de Intermet {1 %
BN repositorio.unajma.edu.pe
69 Fuente de Intermet {:1 %
repositorio.unprg.edu.pe
Fuente de Intermet {1 %
repositorio.unsa.edu.pe
Fuente de Internet {1 %
M www.istas.net
Fuente de Intermet {:1 %
= www.quindio.gov.co {1
ol lente de Intermet %

repositorio.unfv.edu.pe
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Fuente de Internet

<1%

sarylh.blogspot.com

Fuente de Internet

Excluir dtas Apagado
Excluir biblicgrafia ~ Activo

Excluir coincidencias
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REPOSITORIO INSTITUCIONAL DIGITAL

FORMULARID DE AUTORIZACION PARA LA FUELICACKON DE DOCUMENTOS DE INVESTIGACION

Informacicn  del Auwtor

ACI'GR CASTILLO FAGUSTO AMERICD mgustolctonZ zemicom

Apmllidea y HomErea Corrac Becbrénics
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AUDITORTIADE CUMPLIMIENTO Y SUINCIDENCIAEN LA GESTION

DEL AREA DE RECURSOS HUMANOS DE LA MUNICIPALIDAD
DISTRITAL DE INDEPENDENCIA- ANCASH, PERIODO 2024
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Por =] pres=nts dejo constanclk gue = archivo cigkal ou= =ntraga & B Unkverskdad, 2 b= verskén final o=l trabaje o=
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B sutcr, por medls o= ast= JoogmeEmto, subcrza = i3 Universiosd, pubdcear o trabajo de mwestigacidn =n fonmata cigkal
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